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La Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano  
“ASOPROBAN” es una empresa que durante los últimos años se ha venido 
destacando en el sector Bananero por los avances mostrados en la región, 
convirtiéndose para su municipio en un ejemplo de superación y buen manejo del 
ámbito Cooperativo – Agrícola. La Cooperativa de Parceleros y  Pequeños 
Productores de Banano “ASOPROBAN”  surge de la asociación de varios 
parceleros los cuales acordaron unirse y darle vida a esta empresa con parcelas 
ubicadas en  toda la Zona Bananera. 
 
 
Desde ese momento hasta ahora han transcurrido 20 años, de los cuales en los 
últimos cinco  años la cooperativa se  ha extendido.  No obstante, como ya es 
sabido cuando una empresa se va agrandando, de la misma forma, se multiplica 
su personal (20) y se diversifican las funciones de estos; por lo tanto comienzan a 
presentarse dificultades y un sin número de complicaciones que afectan a las 
empresas y que en este caso perjudican el buen funcionamiento de la misma. Se 
hace evidente la carencia de mejoras en la  estructura del área del Talento 
Humano  que marque el camino a seguir, por el personal, para facilitar la 
consecución de objetivos de la organización. 
 
 
Esto se debe a la forma empírica como surgió la cooperativa y que en su momento 
presento buenos resultados, pero dado el caso de su agrandamiento, pues a hora 
muestra sus flaquezas y la necesidad tanto de un orden como de soluciones que 
le permitan a los trabajadores laborar sin inconvenientes, ni  incertidumbres como 
retrasos en los procesos de producción o la ubicación  de la labor de los 
integrantes de la empresa.  
 
 
La directiva al notar las diversas deficiencias en el área del Talento Humano, que 
se venían generando y los posibles problemas a futuros que se podían presentar, 
decide que se lleve a cabo una Reestructuración Administrativa En El Área De 
Talento Humano, para la Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de 
Bananos ASOPROBAN, partiendo de un análisis a la empresa y su personal, 
buscando el origen de los problemas, las debilidades de la cooperativa en este 
aspecto y emitir recomendaciones como consecuencia de los resultados arrojados 




Esto le permitirá a la empresa obtener un buen desempeño de el recurso humano 
y por lo tanto la consecución de los objetivos económicos a corto, mediano y largo 
plazo  que se había propuesto cumplir, sabiendo o sin desconocer que para el 
logro de estos, tanto al interior como al exterior de su entorno no seria posible sin 
un personal trabajando en optimas condiciones y sintiéndose en un alto porcentaje 












































A medida que el mundo va evolucionando, en el ámbito empresarial van 
surgiendo nuevas estrategias y nuevos pensadores que opinan si de esta u 
otra forma se debe resolver determinado inconveniente dentro y fuera de una 
empresa, o como satisfacer esta o aquella necesidad producida como 
consecuencia de lo cambiante y ágil que resulta el mundo económico hoy. 
 
Partiendo de que todo lo que nos rodea se llama  empresas y que en Colombia 
se vive una crisis económica con la cual se torna difícil el subsistir, surgen a 
nivel mundial y en nuestro país diferentes formas para unirse o asociarse; entre 
ellas el cooperativismo que sitúa  la mejora de las condiciones materiales de 
vida en el impulso de la cooperación y las cooperativas, tiene notorias 
cualidades de racionalidad, democracia y economía siendo muy eficaz en la 
lucha contra los monopolios. 
 
Las cooperativas son asociaciones que tienen como fin el reparto entre sus 
miembros de los beneficios resultantes de la supresión de intermediarios. 
Normalmente están constituidas por pequeños empresarios que se unen para 
defender sus intereses comunes. 
Las agrícolas venden en común los productos de varios propietarios y compran 
también las mercancías necesarias como abono, semillas e insumos etc. 
 
La cooperativa de parceleros y pequeños productores de banano 
(ASOPROBAN) mostraba evidentemente la necesidad de llevar unos 
lineamientos en el área 
 de recurso humano; motivo por el cual se acepto la propuesta de llevar acabo  
una reestructuración  en este sector, conociendo de antemano lo enriquecedor 
que resultaba para nuestra carrera una experiencia como esta y lo grato de 
poder aportarle al mejoramiento de una cooperativa de la región. 
 
El estudio presenta un análisis de la empresa en el área de talento humano, el 
manejo del personal y las labores que desempeñan, la gestión administrativa 
para con los trabajadores, formas para su desarrollo y mejoras en sus 
actividades. 
Con lo que se espera un avance en la motivación de el personal con un buen 
nivel en el estado de animo, agilidad en las labores,  manifestándose de forma 











Es fácil observar los cambios que se vienen presentando en las economías 
occidentales y latinoamericanas en los últimos años, las empresas en el 
transcurso de la década anterior han tenido movimientos progresivos y se han 
multiplicado las opciones en su forma de operar, en comparación con lo que 
venia sucediendo desde los años 60 hasta los 90, donde su desarrollo fue 
prospero y un poco mas estable. 
La mutación cultural de la sociedad occidental en general y las sociedades en 
Latinoamérica nos obliga a considerar un nuevo marco conceptual en el modo 
de operar y en la misión de las organizaciones dudando de los esquemas 
conceptúales que en el pasado nos sirvieron para crear nuestra visión de la 
empresa. 
 
De esta forma siempre se debe tener en cuenta que para el logro de objetivos 
en cualquier institución, estos van a ser posibles teniendo como recurso mas 
importante el talento humano. 
 
El presente trabajo se enfoco a la realización de una reestructuración 
administrativa en el área del talento humano de la Cooperativa De Parceleros 
Y Pequeños Productores De Banano (ASOPROBAN) donde se da claridad 
alas ocupaciones de el sector laboral en la institución y cual es su misión 
especifica por realizar. 
 
Este texto nos muestra las fallas en que se venia incurriendo en esta empresa 
a través de un análisis hecho al personal, el desarrollo de sus funciones, 



















0.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA. 
 
 
Al examinar el estado de la Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de 
Banano “ASOPROBAN” en el departamento  de talento humano, se observo 
deficiencias en la estructura de la mencionada área, lo cual con un buen 
funcionamiento le permitirá al personal lograr un orden y desarrollo de sus 
funciones satisfactoriamente. Con base en esta situación se pudo determinar que 
no se implementa  el departamento de recursos humanos pero si aparece en el 
organigrama (para los empleados y asociados). Esto debido a la falta de 
organización y la creencia de que no es necesario este departamento en la 
empresa, por lo que se le resta importancia y no se procede a pensar en los 
beneficios para la elaboración del mismo, los espacios de esparcimiento y 
recreación son escasos debido a que se tiene un herrado concepto de recreación 
y las pocas veces que se realizan son en las fechas patronales del pueblo , que no 
terminan cumpliendo el objetivo debido , si no que terminan en borracheras y 
criticas entre compañeros al igual sucede en los partidos de fútbol los cuales 
acaban en rivalidades. 
 
 
Con respecto a la capacitación por parte de la empresa es buena, los empleados 
son muy apáticos a la participación  y no asisten. 
 
 
El clima organizacional es malo y tenso por que se presentan discordias entre los 
empleados y mas que todo entre los jefes de departamentos, a los que no les 
importan el retrasos de algunas actividades dentro de la empresa, como papeleos, 
firmas de  cheques o aprobación de ciertas cosas que dependen de uno u otro  
departamento; con tal de llevarle la contraria e incomodar a su compañero 
personajes que no se agradan y mucho menos intercambian palabras , también se 
nota conflictos de interés familiar o socios buscando el beneficio individual o de 




No se reúne al personal para brindarle información sobre la situación de la 
empresa y de esta forma incrementar el sentido de pertenencia, excesiva 
confianza entre los empleados que en muchos ocasiones no es  buena por que 
generan desatenciones o no se cumple con una orden inmediata y sobre todo con 
el gerente  a quien se le debería guardar respeto, no hay factores motivantes 









0.2.1. El Cooperativismo en el Mundo  
 
1La idea y la práctica de la Cooperación aplicadas a la solución de problemas 
económicos aparecen en las primeras etapas de la civilización. Muy pronto los 
hombres se dan cuenta de la necesidad de unirse con el fin de obtener los bienes 
y servicios indispensables.  
Los historiadores del cooperativismo están de acuerdo en señalar como 
antecedentes del sistema cooperativo, entre otros los siguientes: 
• Las organizaciones para la explotación de la tierra en común de los babilonios 
(Hans Muller)  
• La colonia comunal mantenida por los Esenios en Ein Guedi, a las orillas del 
Mar Muerto  
• Sociedades Funerarias y de seguros entre los griegos y los romanos.  
• Los "ágapes" de los primeros cristianos como forma primitiva de las 
cooperativas (Lujo Brentano)  
• Vida agraria entre los germanos (Otto Gierke)  
• Organizaciones agrarias y de trabajo entre los pueblos eslavos: el Mir y el Artel 
entre los rusos, la Zadruga de los serbios.  
• Organización del trabajo y de la producción en el Manoir medieval (De 
Brouckere)  
• Agrupaciones de los campesinos para la transformación de la leche: 
"queserías" de los armenios y de los campesinos europeos de los Alpes, del 
Jura y del Saboya.  
• Organizaciones para el cultivo de la tierra y el trabajo en las organizaciones 
precolombinas, principalmente entre los Incas y los Aztecas. También la Minga 
y el Convite.  
• Las Reducciones de los jesuitas en el Paraguay  
• Las Cajas de Comunidad en la época de la colonización española en América.  
• Las colonias con el carácter religioso de los inmigrantes en Norte América  
Es necesario, reconocer también la influencia que tuvieron algunas publicaciones 
utopistas en el desarrollo del cooperativo, entre las cuales se pueden mencionar:  
La Republica de Platón (428-347 a. de C)  
                                                 
1 www.google.com  El Cooperativismo en el Mundo. 
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Utopía de Tomás Moro (1480-1535)  
La Nueva Atlántida de Francis Bacon (1561-1626)  
El Viaje a Icaria de Etienne Cabet (1788-1856) 
 
 
En todas estas obras se puede observar un profundo deseo de organizar la 
sociedad en una forma más justa y fraternal, eliminando las diferencias de orden 
económico por medio de procedimientos de propiedad comunitaria y de trabajo 
colectivo. Como punto de partida de una visión histórica de la cooperación, es 
preciso reconocer a los precursores de esta ideología, es decir, aquellas personas 
que a partir del siglo XVII, tanto en las ideas como en las obras, empiezan a 
precisar las características del sistema cooperativo. Entre los más notables de 
estos precursores se mencionan los siguientes: Peter Cornelius Plockboy quien 
publicó en 1659 el ensayo que comprendía su doctrina y John Bellers (1654-1725) 
quien en 1695 hizo una exposición de sus doctrinas en el trabajo titulado: 
"Proposiciones para la Creación de una Asociación de Trabajo de Todas las 
Industrias Útiles y de la Agricultura"; el médico William King (1786-1865), y el 
comerciante Michel Derrion (1802-1850), precursores del cooperativismo de 
consumo; Felipe Bauchez (1796-1865) y Luis Blanc (1812-1882), precursores del 
cooperativismo de producción. 
 
 
En esta fase precursora del cooperativismo es necesario destacar de manera 
especial a dos destacados ideólogos: Roberto Owen (1771-1858) y Carlos Fourier 
(1772-1837). Owen el autodidacta, industrial afortunado desde muy joven, 
innovador en técnicas y sistemas sociales, en el furor de la revolución industrial, 
intentó llevar a la práctica sus ideas organizando las colonias de New Lanark, en 
su propio país Inglaterra y la de Nueva Armonía en Estados Unidos (Indiana); la 
bolsa de trabajo y las instituciones sindicales de alcance nacional. Fourier, 
francés, el de las concepciones geniales y ambiciosas, rayanas en el desequilibrio, 
escritor prolijo y confuso a veces, llevo una vida cómoda y no consiguió llevar a 
cabo su obra el "Falasterio" en donde deberían llevarse a cabo aquellos frutos de 
su pensamiento inquieto y profético. 
 
 
Es necesario mencionar la época de la revolución industrial ocurrida en Europa, 
especialmente en Gran Bretaña, en el siglo que va desde 1750 a 1850 como una 
referencia histórica imprescindible. La revolución industrial no fue solamente una 
revolución política, fue principalmente una revolución tecnológica influida por la 
utilización de algunos descubrimientos en la industria, entre ellos el del vapor 
aplicado a toda clase de maquinarias y el de la lanzadera y la hiladora mecánica 
que transformaron la industria textil. La influencia de la revolución industrial con 
sus características de desorden, sobre la clase trabajadora, produjo algunas 
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reacciones cuyas consecuencias todavía se pueden apreciar: la de los 
destructores de maquinas, que fue duramente reprimida por el Estado, la del 
sindicalismo, la de los cartistas, o sea, aquella que se propuso lograr leyes 
favorables para el trabajador, y la que podemos denominar  cooperativa.  
Esta última tuvo por causa inmediata el hecho de que en Inglaterra muchos 
trabajadores de la época no siempre recibían su salario en dinero, sino en 
especie, con las consiguientes desventajas de mala calidad, pesa equivocada y 
precios muy altos. 
 
 
Aún en el caso de que recibieran el salario en dinero, por ser este demasiado bajo, 
obligada a los trabajadores a someterse a los tenderos que por concederles 
crédito exigían un valor mayor por la mercancía, junto con las demás 
circunstancias desfavorables que acompañan a esta clase de ventas a crédito. 
 
 
 De esta manera, los trabajadores pensaron que uniendo sus esfuerzos podrían 
convertirse en sus propios proveedores, originándose así la idea de las 
cooperativas de consumo. Por otra parte el desempleo y las gravosas condiciones 
del trabajo cuando se conseguía, movieron a otros grupos de trabajadores a 




En la ciudad de Rochdale (Inglaterra), dedicada por mucho tiempo a la industria 
textil, se presentaron algunas de las consecuencias de la revolución industrial, 
inconvenientes para los trabajadores, por lo cual algunos de ellos pensaron que 
debían agruparse y se constituyeron en una organización para el suministro de 
artículos de primera necesidad. 
Desde luego, para llegar a ese objetivo debieron antes, con gran esfuerzo de su 
parte, ahorrar cada uno en la medida de sus capacidades, logrando así reunir un 
pequeño Capital de 28 libras esterlinas, una por cada uno de los socios. 
 
 
Con ese exiguo patrimonio, fundaron una sociedad denominada "De los Probos 
Pioneros de Rochdale".  
 
 
La mayoría de estos hombres eran tejedores y en el grupo figuraban algunos más 




Para el 21 de diciembre de 1844, en contra de las opiniones de los comerciantes 
establecidos y de otros ciudadanos, abrieron un pequeño almacén, en la llamada 
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Callejuela del Sapo, pero, para sorpresa de los comerciantes que les auguraron un 
rotundo fracaso, la incipiente institución fue creciendo e incluyendo en su 
organización a muchas personas de localidades aledañas.  
Fue este el origen del cooperativismo de consumo en Gran Bretaña, cuyo 
desarrollo abarcó después no solo a la Europa Continental sino al resto del 
mundo. El importante crecimiento debe atribuirse no a la importancia del poder 
económico, sino al valor de las ideas y a la fidelidad que estos iniciadores tuvieron 
para con esas ideas. 
 
 
Mientras el cooperativismo de consumo se extendía por la Gran Bretaña y pasaba 
a otros países del continente europeo como Francia, Alemania, Italia, los países 
escandinavos y otros territorios, aparecían casi simultáneamente nuevas formas 
de cooperación en el campo económico y social. Bajo la inspiración de Friedrich 
Wilhelm Raiffeisen, aparecían en Alemania las cooperativas de Crédito orientado 
hacia los  campesinos y más tarde, las cooperativas para el aprovisionamiento de 
insumos y para la comercialización de los productos agrícolas.  
 
 
Igualmente, con la dirección de Hernan Shulze-Delitzsch, en el mismo país, se 
iniciaba el movimiento de los llamados Bancos Populares o sea, las cooperativas 
de Ahorro y Crédito, orientadas principalmente para servir a los artesanos y 
pequeños industriales de las ciudades.  
 
 
En Francia prosperaban las cooperativas de producción y trabajo con ejemplos tan 
conocidos como el "familisterio", fundado en Guisa por Juan Bautista Godin. En 
los países escandinavos no solo se desarrollaba el cooperativismo de consumo, 
en forma tan apreciable como el que dio lugar a la Federación Sueca de 
Cooperativas, la K.F. (cooperativa Forbundet), sino también en otros terrenos 
como los del cooperativismo de vivienda y el d seguros cooperativos. 
 
 
En los demás países de Europa Central y Oriental las ideas y prácticas 
cooperativas se extendieron rápidamente; por ejemplo, la primera cooperativa de 
Checoslovaquia se fundo en 1845, solamente un año después de la de Rochdale. 
 
 
Han sido famosas entre otras las cooperativas sanitarias de Yugoslavia, las 
agrícolas y artesanas de Hungría, las de consumo de Polonia, agrupadas en las 





En Bélgica y en Holanda el desarrollo del cooperativismo de consumo y otros 
servicios en las ciudades corren parejas con el avance del cooperativismo rural. 
En España, y algunas de sus características son igualmente aplicables en 
Portugal, el cooperativismo de consumo, que aparece a fines del siglo pasado, 
tiene dos orientaciones: en el norte, principalmente en Cataluña, se desarrollan las 
cooperativas de consumo; en el centro y otras provincias el auge mayor  
corresponde a las cooperativas del campo.  
 
 
En otros continentes (Asia, África y Oceanía), el cooperativismo ha logrado 
notable grado de expansión. En países que desde el punto de vista económico 
han logrado altos niveles de desarrollo como el Japón, Australia y Nueva Zelanda, 
 
 
Los índices del desenvolvimiento de la cooperación son perfectamente 
comparables con los mejores del continente europeo. 
 
 
El cooperativismo llegó a América del Norte durante los últimos años del siglo XIX 
y los primeros del pasado. El periodista canadiense Alphonse Desjardins (1860-
1937) trajo a su país la idea de las cooperativas de ahorro y crédito, 
organizaciones que de pronto se extendieron también a los Estados Unidos, 
principalmente debido a la acción de Eduardo A. Filene (1860-1937) y de Roy F. 
Bergengren y alcanzan un desarrollo verdaderamente sorprendente. Otros 
inmigrantes Europeos trajeron a América del Norte las demás formas de 
cooperación. Tanto en Canadá como en los Estados Unidos tomaron gran 
incremento las cooperativas agrícolas y entre ellas, las de mercadeo que se 
iniciaron en California por los esfuerzos principalmente de Aarón Sapiro, así como 
las de electrificación rural. 
 
 
El llamado Movimiento Cooperativo de Antigonish, orientado por la universidad de 
San Francisco Javier, Nueva escocia, tuvo una gran influencia en la 
transformación de las provincias marítimas de Canadá. 
 
 
Es importante poner de presente que las cooperativas, en su proceso de 
desarrollo, casi desde el inicio del movimiento cooperativo, establecieron diversas 
formas de integración y fue así como en 1895 se organizó en Europa la Alianza 
Cooperativa Internacional ACI. 
 
 
Al analizar los orígenes remotos del cooperativismo en América es imposible dejar 
de mencionar a las instituciones precolombinas que guardan alguna relación con 
el sistema cooperativo. En primer lugar las formas de cultivo entre los Incas. Los 
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jefes de familia, que por diversas razones podían trabajar la parcela de tierra que 
les había correspondido en el reparto anual, podían solicitar la ayuda de otros 
miembros de la comunidad; este sistema llamado Minka obliga al usufructuario de 
la parcela, que era trabajada por otras personas con la ayuda de otras personas, a 
sustentar con el producto de sus cosechas y con sus economías auxiliares en el 
trabajo. Era en el fondo un  embrión  de cooperativa de producción agrícola. 
 
 
Por otra parte en el México precolombino existió la institución llamada Calpulli en 
la cual se pueden identificar los caracteres cooperativos del régimen de propiedad 
los cuales están representados en los siguientes hechos: las tierras de un barrio 
determinado estaban lotificadas y cada lote pertenencia a una familia, la cual la 
explotaba por su propia cuenta. Quiere esto decir que el barrio no era un conjunto 
de tierras explotadas en común, sin que nadie fuera dueño de nada, sino que, sin 
poseerla en propiedad privada individual y sin una disposición enteramente libre 
para enajenarla, la propiedad era familiar, hereditaria y condicionada al bien social, 
cuando la condición de propietario se le daba la calidad de que, por cuanto al 
usufructo se refiere, después del pago de tributos, era íntegramente para el 
beneficio de las familias.  
 
 
El carácter cooperativo de los calpullis lo encontramos en su funcionamiento 
mismo: conociendo el sistema de irrigación, las familias se unían para la 
construcción de acequias apantli para conducir el agua y la conservaban en 
albercas tlaquilacáxitl, que los españoles llamaron jagüeyes, cada barrio tenia su 
pequeño dios representado generalmente por un animal cuyo nombre llevaban los 
habitantes del barrio mismo y aún éste; se unían periódicamente para celebrar su 
fiesta religiosa y en general, las familias unían sus esfuerzos para el 
embellecimiento, defensa, etc., del barrio que les correspondía". Por su parte el 
sociólogo colombiano Aldo Cardona, quien ha estudiado con empeño particular las 
relaciones entre las comunidades indígenas primitivas y el cooperativismo, dice 
que a pesar de las múltiples diferencias culturales y sociales que caracterizaron a 
las grandes familias pobladoras de América desde tiempos inmemorables, la 
característica esencial, el núcleo determinante de la organización económica y 
social, el factor principal de cohesión, el motor de la organización social, en una 
palabra el alma de estas economías, fue la cooperación.  
 
 
Cuando se habla de los orígenes próximos de la cooperación en Iberoamérica, se 
hace referencia a organizaciones económico-sociales establecidas de conformidad 
a los principios y métodos que aparecieron a mediados del siglo pasado en 




Las corrientes inmigratorias, las actividades culturales y aún circunstancias 
políticas influyeron en el desarrollo del cooperativismo en esta parte del continente 
americano.  
Así, por ejemplo, los inmigrantes alemanes, suizos e italianos dan origen en el sur 
del Brasil a las cooperativas agrícolas y de crédito que habían hecho célebres en 
sus países Federico Guillermo Raiffeisen y Luis Luzzatti; son colonos franceses 
quienes, en 1898, fundan en Argentina, la primera cooperativa llamada el 
"Progreso Agrícola de Pigüé" e inmigrantes judíos los realizadores en 1900, de 
una cooperativa de agricultores en la provincia de Entre Ríos, del mismo país.  
 
 
En el año de 1873, se organiza en la ciudad de México una cooperativa de 
profesionales de la sastrería, conforme con el modelo francés de las asociaciones 
obreras de producción de París, originadas en las ideas de Luis Blanc y la gran 
cooperativa urbana de Buenos Aires llamada "El Hogar Obrero", fue fundada en 
1905, con decisiva participación del estadista argentino Juan B. Justo.  
 
 




La agrupación de los trabajadores pertenecientes a empresas públicas y privadas, 
en sindicatos, sirvió de base a las cooperativas de propósitos múltiples (con 
secciones de crédito, consumo, vivienda, previsión, etc.), que han sido muy 
comunes en algunas de las más grandes ciudades de Iberoamérica.  
 
 
Ya bastante avanzado el siglo pasado, empieza a ser apreciable la influencia del 
cooperativismo de la América del Norte en los países de Iberoamérica, 
especialmente en algunos campos. Las cooperativas de Ahorro y Crédito que se 
inician en el Canadá, pasan luego a los Estados Unidos en donde logran una gran 
expansión y se integran en la poderosa organización conocida con el nombre de 
CUNA, (Credit Union National Association) Asociación Nacional de Uniones de 
Crédito. Esta última resuelve extender su acción a otros lugares fuera de 
Norteamérica y ayuda eficazmente al incremento de esta clase de cooperativas en 
varios países de Iberoamérica. 
 
 
En el movimiento cooperativo llamado "de Antigonish", orientado por la 
Universidad de San Francisco Javier (Nueva Escocia, Canadá), después de haber 
logrado sorprendentes resultados en la transformación de las provincias marítimas 
canadienses, se proyectó también sobre algunos países del Caribe entre los 
cuales merece ser citado de manera especial, Puerto Rico que logro un desarrollo 




Años más tarde, otras organizaciones cooperativas norteamericanas, 
especialmente la Liga de Cooperativas de los Estados Unidos, que hoy se 
denomina Asociación Nacional de Empresas Cooperativas, ofrecieron asistencia 
técnica y ayuda económica para el desenvolvimiento de la Cooperación en 
Iberoamérica. Lo propio puede decirse de algunos organismos internacionales, 
particularmente de la Organización de los Estados Americanos -OEA- y la Oficina 
Internacional del Trabajo -OIT-.  
 
 
Los gobiernos por su parte, se han interesado mucho por el desarrollo 
cooperativo, en algunos casos mediante la iniciativa de estadistas de amplia visión 
y en otros, por la acción de los propios movimientos cooperativos. El interés 
gubernamental que ha presentado apreciables diferencias de grado en los 
diversos países iberoamericanos, se han expresado en la expedición de leyes 
especiales para regular el funcionamiento de las cooperativas, disposiciones que 
otorgan exenciones y ventajas en favor de esas entidades, normas que tratan de 
extender los conocimientos en materia cooperativa y además ayudas financieras 
directas y participación de los organismos cooperativos en los planes generales de 
desarrollo. Especial significación han tenido las normas sobre reforma agraria que 
se han expedido en varios países de Iberoamérica y que incluyen importantes 
capítulos sobre organización de los beneficiarios de las reformas, en cooperativas 
agropecuarias de funciones múltiples. También las organizaciones religiosas, 
particularmente las de la Iglesia Católica, han tenido influencia en la expansión 
cooperativa dentro de los países iberoamericanos.  
 
 
Por lo que se refiere a la integración cooperativa, etapa que ya supone un cierto 
crecimiento, las primeras manifestaciones se pudieron observar en aquellos 
países en donde el cooperativismo había logrado mayor afianzamiento. Es así 
como paulatinamente van apareciendo en el panorama cooperativo 
iberoamericano asociaciones, federaciones, confederaciones y uniones 
cooperativas que sirven a las entidades afiliadas en actividades económicas, 
empresariales y también en las de promoción, educación y representación.  
 
 
2La integración internacional se demoró un poco más. Aunque es algunas 
organizaciones cooperativas de países iberoamericanos se afiliaron desde hace 
muchos años a la Alianza Cooperativa Internacional, la integración a nivel regional 
solo se inició con firmeza en 1957 con la fundación de la Confederación 
Cooperativa del Caribe y se vino a consolidar en 1963, año en el cual quedo 
constituida la Organización de Cooperativas de América- OCA- y en 1970 cuando 
                                                 
2 www.google.com. El cooperativismo en el mundo. 
 25
se estableció la Confederación Latinoamericana de Cooperativas de Ahorro y 
Crédito - COLAC-.  
0.2.2  El Cooperativismo En Colombia 
 
3Aunque el cooperativismo aparece en Colombia a partir de 1931, en las 
provincias bajo estudio sólo comienza a tenerse noticia de este fenómeno desde 
finales de la década del cincuenta. Por esta época, la Iglesia Católica comienza a 
impulsar la idea de cooperativas municipales de ahorro y crédito, buscando 
apoyarse en ellas para propiciar el proceso de desarrollo de la sociedad y 
economía provincial. De las necesidades más urgentes de la comunidad asociada 
a estas cooperativas.  
 
 
El conocimiento de los diferentes símbolos del Cooperativismo nos muestra lo 
importante que es el conocer cada uno de sus significados; que no son conceptos 
salidos de la nada, sino; por el contrario muy estructurados, con una muy buena 
definición de cada uno de sus ellos.  
 
 
Así como cada color quiere decir o expresar una cosa diferente de la misma 
manera todos en su conjunto tienen una gran importancia dentro de los conceptos 
del cooperativismo, tienen como objetivo final mostrar que el cooperativismo es 
una buena base para nuestra sociedad. LOS DOS PINOS DEL 
COOPERATIVISMO, este símbolo nació en los Estados Unidos en el año 1920, y 
posteriormente fue aceptado en el resto del mundo. En la actualidad es el más 
conocido de todos los símbolos del cooperativismo. SIGNIFICADO DE LOS 
ELEMENTOS cada uno de los elementos del emblema, tiene su significado, a 
modo de síntesis explicamos los siguientes:    
 
 
El Pino: El árbol del pino, se consideraba en la antigüedad como   símbolo de 
inmortalidad y de fecundidad, era respetado por su capacidad de supervivencia en 
las tierras menos fecundas y la sorprendente capacidad de multiplicación.  
EL representa la vida eterna, porque un horizonte final, además representa la idea 
del mundo, que todo lo contiene y todo lo abarca.  
 
 
                                                 
3 www.google.com. El cooperativismo en Colombia 
 26
       EL EMBLEMA: Un círculo que abraza dos árboles del pino, 
indicar la unión del movimiento, la inmortalidad de sus 
principios, el la fecundidad de sus seguidores. Todo esto 
marcó en la trayectoria ascendente de los árboles del pino 
para los que se proyectan en lo alto, intentando crecer 
cada vez más.  
                EL VERDE: El verde oscuro de los árboles representa el 
                                Principio vital de la naturaleza.    
 
            EL AMARILLO: EL amarillo-oro 
                  Representa el sol, fuente permanente de energía y calor 
 
0.2.3 Bandera Del Cooperativismo  
La utilización de estos colores de los siete colores del arco iris para la Bandera del 
Cooperativismo, fue propuesta por Charles Gide reconocido cooperativista 
francés, pero recién en el año 1923, en el transcurso de una reunión de la Alianza 
Cooperativa Internacional (ACI), realizada en la ciudad de Gante, Bélgica fue 
aprobada como bandera y símbolo del cooperativismo. Gide siempre manifestó 
que la idea original del arco iris, emanaba Charles Fourier, otro cooperativista 
francés reconocido en el ámbito mundial. 
 
0.2.4 Significado De Los Colores    
Cada uno de estos colores tiene su propio significado:  
 Valor y coraje.  
visión de posibilidades del 
futuro 
Yo desafío en casa, familia y 
comunidad. 
El crecimiento de ambos e 
individual.  
Horizonte distante y la 
necesidad de ayudar 
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Pesimismo que recuerda la 
necesidad de ayuda a si 
mismo y al otro a través de la 
cooperación 
Belleza, calor humano y 
compañerismo 
0.2.5.Como Colocar Los Colores  
 
La correcta posición de la Bandera de la Cooperación en un mástil, es con el color 
rojo ubicado en el extremo superior. Existe una creencia equivocada, sobre la 
similitud de nuestro símbolo con la bandera del movimiento homosexual esta 
última se coloca en la misma posición, la diferencia radica en que contiene seis 
colores, excluye el celeste, por eso asegúrese que al adquirir una bandera sea 
esta la que corresponde a nuestro símbolo.  
 
0.2.6. Himno De La Cooperación 
Su letra y música es de Nibaldo Soto Carbajal, se estrenó en Lima, Perú en 1964.  
Cooperación que nos da libertad, 
seguridad de un futuro mejor 
Federación en que alienta el calor de un ideal: 
Cooperación Universal. 
Cooperativas significan bienestar 
de un mundo mejor, federaciones 
de intereses que en común 
tienen fuerza y valor. 
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Cooperativas significan un pendón 
de justicia social; 
de la semilla que en los surcos 
de la unión germinará. 
CORO 
Unidos forjaremos 
en bien de los humanos 
un mundo en que seremos 
los hombres más hermanos 
Pongamos en mañana la fe en este ideal. 
Uniendo nuestras fuerzas podremos cooperar. 
 
0.2.7 Día Del Cooperativismo 
 
4El primer sábado de julio de cada año se celebra el Día Internacional de la 
Cooperación. Ello rige desde 1923, cuando fuera recomendado por la A.C.I. "para 
celebrar y propagar la cooperación y demostrar al mundo entero la solidaridad de 
los cooperadores y la eficacia de sus organizaciones, como medio de 
emancipación económica y prenda de paz mundial". 
 
 
La A.C.I., lo define como una fiesta anual para celebrar y propagar la cooperación 
y demostrar al mundo entero la solidaridad de los cooperadores y la eficacia de 







                                                 










0.3.  OBJETIVOS 
 
 
0.3.1 Objetivo General 
 
Aumentar la eficiencia y calidad de la cooperativa de parceleros y pequeños 
productores de banano (ASOPROBAN) mediante la propuesta de una 
reestructuración administrativa en el área de talento humano a través de la 
implementación de cambios que permitan incrementar en el personal un mejor 
desempeño. 
 
0.3.2 Objetivos Específicos 
 
• Conocer el estado actual de la cooperativa de parceleros y pequeños 
productores de banano “ASOPROBAN” en cuanto a su área humana por medio 
de un estudio al personal. 
 
• Diseñar  el departamento de recurso humano en la empresa,  y explicar la 
importancia y  los beneficios que se obtienen al contar con este. 
 
• Sugerir mecanismos que enriquezcan al personal  en los sectores donde se 
presenten deficiencia. 
 
• Desarrollar formas de motivación que le permita al talento humano de la 
empresa desempeñarse laboralmente mejor y aumentar su autoestima. 
 
• Elaborar junto con la  directiva estrategias en el área humana que permitan un 














0.4. MARCO REFERENCIAL 
 
 
0.4.1 Marco Teórico 
 
0.4.1.1 La Economía Solidaria En Colombia  
 
El sistema de la Economía Solidaria está fundamentado en principios y valores 
que son soporte de la estructura de la sociedad y tienen mayor incidencia en la 
modificación de la conducta individualista por nuevas formas de convivencia, 
tolerancia, ayuda y productividad. Esta se manifiesta a través de organizaciones 
solidarias, eficientes y profesionales, que persiguen el bienestar de sus asociados, 
pero a diferencia de la empresa capitalista, el lucro no es el fin, sino el medio para 
alcanzar el bienestar de los asociados. 
 
 
Está cimentada en una ética que va más allá de la pura productividad material, 
para inspirar una forma de Saber, de Hacer y de Saber Hacer, y no sólo Tener. 
Está fundada en los derechos humanos sin distingos ideológicos, religiosos, 
éticos, sociales o de género. 
 
 
En otras palabras, la solución para la reconstrucción del tejido social equitativo y 
justo, sólo puede provenir de las organizaciones solidarias; no se recurre a un 
estado paternalista, sino que se buscan soluciones comunitarias, donde se 
implementen proyectos socio-empresariales inspirados en la conciencia colectiva, 
cívica y comprometida con lealtad y pertenencia a una sociedad responsable de 
su propio bienestar colectivo. Desde tiempos remotos, el ámbito de lo social ha 
sido una permanente preocupación no solo de los gobernantes y las comunidades 
sino de los científicos sociales, políticos e intelectuales, inquietos por la 
problemática de la sociedad en que se desarrollan y se desempeñan. 
 
 
En la actualidad, la mayoría de estas personas consideraban que las 
organizaciones populares, nacidas de las entrañas de las sociedades, tienen que 
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ocupar un gran espacio, especialmente aquellas que cumplen la doble función de 
ser asociaciones y empresas, es decir, las que las que, además de constituir una 
instancia de unión, desarrollan una función de orden económico a favor de sus 
integrantes y de la sociedad.  Estas son toda una gama de instituciones y 
organizaciones económico sociales de diversos orden, con características y 
propósitos homólogos, donde se destacan las cooperativas, fundaciones, 
asociaciones y organismos no gubernamentales entre otros. 
Estas formas asociativas en su conjunto se enmarcan en lo que en  Europa se 
denomina el sector de la economía social o de interés general y en Latinoamérica 
como el sector de la economía solidaria, de la economía social o sector 
democrático de la economía. 
 
 
0.4.1.2. La Cooperación  
 
La cooperación a sido inherente al hombre desde los inicios de la sociedad 




Desde la antigua Babilonia, la historia registra la existencia de sociedades que 
tenían como fundamento la ayuda mutua.  Así mismo, en el continente Americano 
las practicas comunitarias de organización para el trabajo de las poblaciones y 
comunidades indígenas, condujeron a alcanzar destacados niveles de desarrollo 
económico comunitario y cultural. 
 
 
Esta acción colectiva de cooperación se fue tornando mas compleja a medida que 
el ser humano se asentó en determinados lugares y comenzó a explotar la tierra 
de manera previsiva y permanente.  La necesidad hizo del hombre primitivo un 
cooperador un trabajador colectivo, incapaz de sobrevivir solo. 
 
 
0.4.1.3. La Economía Social o Solidaria 
 
Después de la economía estatal (empresas públicas) y de la economía liberal, 
cuyo agente económico más activos son las sociedades de capitales, se 
encuentran la economía social, que forma parte del denominado tercer sector el 
cual esta conformado por las cooperativas, las mutuales, las asociaciones civiles 




Como anota Francisco Vicente Chulia, este tercer sector ha sido objeto de nuevas 
teorizaciones, en las que predomina la cuantificación de datos reales y el llamado 
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a la acción concreta y pragmática, y solo en escasas medidas recurre a la utopía.  
En este sentido, este actor distingue en Europa varios enfoques al respecto.  Uno 
de ellos es el que insiste en las relaciones del sector cooperativo, mutual  y el 
sector público  (España); otro, es el que se refiere a la economía colectiva o de 
interés general, conocido bajo la expresión Gemeinwirtschaft, que incluye, junto al 
sector cooperativo, las empresas públicas y las empresas con forma de sociedad 
anónima u otras, que son de propiedad exclusiva o están bajo el control del 
cooperativismo, del sindicalismo obrero o de otras asociaciones; en todas ellas, la 
finalidad de obtener una ganancia ilimitada aparece sustituida por la de producir 
bienes y servicios al menor costo para sus destinatarios o beneficiarios 
(Alemania); y finalmente, el planteamiento de que bajo la noción de economía 
social se ha delimitado un espacio mas reducido, integrado solo por tres grandes 
movimientos sociales: el cooperativismo, el mutualismo y el asociacionismo de 
fines económicos o de gestión de servicios, culturales, sociales y otros (Francia). 
 
 
Así, las características más comunes a estos tres enfoques son: 
 
• Su organización es democrática y parte del criterio mínimo “un hombre, un 
voto”. 
 
• La adhesión es libre para el ingreso y para la salida de sus integrantes. 
 
• Existe ausencia de ánimo de lucro en el propósito que los anima. 
 
• Se impone la irrepartibilidad de las reservas, las cuales constituyen un 
patrimonio con fines colectivos. 
 
Con base en los anteriores planteamientos, puede concluirse que en todas las 
manifestaciones asociativo-empresariales de la economía social, existen varios 
rasgos comunes: la ausencia de ánimo de lucro, la democracia institucional y el 
principio de puertas abiertas. 
 
Así mismo, la economía social afirma los valores de libertad, igualdad, solidaridad 




0.4.1.4. La Economía Solidaria En Colombia 
 
En Colombia, el sector de las organizaciones solidarias esta formada por una 
gama de instituciones, que cumplen, bien funciones de orden evidentemente 
social o bien de orden económico y social.   
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Por lo anterior, en esta diversidad de organizaciones, al primer grupo pertenece 
aquellas organizaciones solidarias que orientan su acción, hacia el mejoramiento 
social, local o de convivencia de sus miembros sin abarcar actividades de orden 
económico o de prestación de servicios permanentes a sus asociados.  Entre 
estas podemos distinguir las asociaciones, la junta de acción comunal, las 
fundaciones, las corporaciones civiles, entre otras y que por lo general están 
reguladas y controladas por las alcaldías y las gobernaciones. 
Al segundo grupo, conformado por entidades de economía solidaria que a través 
de una empresa asociativas prestan servicios permanente a sus asociados, 
pertenecen de una parte las cooperativas, las precooperativas, los fondos de 
empleados, las asociaciones mutualistas, los bancos cooperativos y sus 
correspondientes organismos de grado superior e instituciones especiales; de otra 
parte están las microempresas asociativas, las tiendas comunales, las 
microempresa asociativas de trabajo , las empresas comunitarias , las 
asociaciones de productores y las organizaciones de empresarios indígenas.  
Cada uno de estos grupos tienen la vigilancia y el control de las respectiva entidad 
u organismo estatal según el caso.  
 
 
0.4.2  Marco Conceptual 
 
Alianza: acción de aliarse dos o más naciones, gobiernos o personas. 
 
Asociaciones: conjunto de asociados para un mismo fin, y en su caso, persona 
jurídica por ellos formada 
 
Asoproban: Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Bananos. 
 
Bienestar: Conjunto de las cosas necesarias para vivir bien. 
 
Compañerismo: Vinculo que existen entre compañeros, armonía y buena 
correspondencia entre ellos. 
 
Cooperación: En un sentido amplio, se define como la coordinación de acciones 
en determinada dirección por varias personas naturales o jurídicas.  La 
cooperación puede darse como un proceso organizado, cuando los sujetos que se 
unen o se asocian entran a ella teniendo una idea clara de lo que significa y con 
conocimiento de las responsabilidades que asumen y los derechos que adquieren. 
 
Cooperativismo: movimiento socio económico que se sustenta en valores 




Eficacia: Es una medida normativa de alcance de resultado, es decir esta ligada 
al logro de los objetivos previstos a través de los recursos disponibles.  La eficacia 
se concentra en el alcance de los objetivos. 
 
Empresa de Economía Solidaria: forma de organización basada en la 
solidaridad y la ayuda mutua, con objetivos sociales y económicos, cuya finalidad 
principal es satisfacer las necesidades de sus asociados.  Las decisiones se 
toman en función de todos y los resultados económicos se distribuyen en 
proporción a la utilización de los servicios. 
Federación: Organismo, entidad o estado resultante de dicha acción. 
 
Organizaciones: asociación de personas reguladas por un conjunto de normas en 
función de determinados fines. 
 
Productividad: Capacidad o grado de producción por unidad de trabajo, 
superficie de tierra cultivada, equipo industrial. 
 
Reestructurar: modificar la estructura de una obra, disposición, empresa, 
proyecto, organización, etc. 
 
Sociedad de personas: persona jurídica en la cual los socios responden 
ilimitadamente por las obligaciones contraídas por la organización y se encarga de 




0.4.3 Marco Histórico 
 
El nacimiento de  La Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de 
Banano “ASOPROBAN”, se da por la necesidad de los pequeños productores de 
encontrar una alternativa para la venta de su fruta; después del fracaso de la 
compañía CIFA, que los dejó desamparados y en la banca rota. 
 
Así la formación de la asociación tuvo como objetivo lograr comercializar la fruta 
de Parceleros y Pequeños Productores de Banano; fue como nació el 10 de 
diciembre de 1984 ASOPROBAN, EMPRESA SIN ANIMO DE LUCRO; integrada 
por 28 socios quienes vendían su producción a la comercializadora local 
BANAMAR S.A.; mas tarde se logra hacer un contrato con la empresa Antioqueña 
UNIBAN, a través de su filial EXPOCARIBE S.A., esta relación comercial se 
mantuvo hasta el año 1997. Durante este período ASOPROBAN logra su máximo 
auge y se incrementa el número de socios a 200. Los años 95 y 96 fueron de crisis 
para la asociación, debido a problemas del mercado mundial bananero. Al 
principio de 1997 se iniciaron relaciones comerciales con la compañía BANACOL 
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S.A., hasta finales del mismo año, posteriormente, se creó la cooperativa 
COOGUINEOS de la cual ASOPROBAN hacía parte y mantenía relaciones 
comerciales con la empresa T.PORT GMBH & CO de Hamburgo (Alemania), pero 
debido a un colapso en el mercado, COOGUINEOS no pudo seguir exportando. 
Es por esta situación que a partir del mes de agosto de 1998 ASOPROBAN, inicia 
una nueva etapa, convirtiéndose en exportadora  de banano, entregando fruta en 
consignación a T. PORT GMBH & CO.,  para que la distribuya en Europa.  
Un cambio ocurrido en 1998 fue la determinación de cambiar de razón social y 
paso de ser una asociación a ser una cooperativa sin ánimo de lucro la cuál tiene 
como misión servir de instrumento empresarial para unir los esfuerzos y recursos  
de los asociados con el fin de proveerles bienes y servicios que contribuyan a la   
satisfacción de sus necesidades y la de sus familias, a su dignificado personal y al 
desarrollo comunitario integral, actuando con base en el esfuerzo propio, la ayuda 
mutua, la solidaridad y la responsabilidad social.  
 
 
La Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano 
“ASOPROBAN” cuenta con la certificación de la Fundación Max Havelaar quien es 
la responsable del comercio equitativo de los productos agropecuarios. Este 
mercado paga  un sobre precio por caja exportada  a los pequeños productores 
bananeros con el objetivo de que se ejecuten programas ambientales, culturales, 
educativos y sociales. Actualmente los herbicidas han sido reemplazados por la 
extracción manual de las malezas, un programa de reciclamiento de plásticos ha 
sido también establecido, un programa de recolección de basuras en el área rural  
y urbana de Orihueca se viene ejecutando, un programa de educación y 
protección del medio ambiente ha tenido lugar entre los miembros, la construcción 
de un hogar infantil se está desarrollando. Todos los socios y sus familias cuentan 
con protección en salud y riesgos profesiones. 
 
 
0.4.4  Marco Legal  
 
? Ley 79/88 por la que se actualiza la legislación cooperativa (del 23 de 
diciembre de 1988)  
? Ley 454/98 ley de la economía solidaria ( del 4 de agosto de 1998) 
? Decreto 1111 de 1989 
? Decreto 1134 de 1989 
? Decreto 1333 de 1989 
? Decreto 0468 de 1990 
? Decreto 3081 d 1990 
? Ley 10 de 1991 
? Decreto 295 de 1992 
? Decreto 1100 de 1992 
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? Decreto 1688 de 1997 
? Decreto 1153 de 2001 
? Decreto 1798 de 1998 
? Decreto 2206 de 1998 
? Decreto 1401 de 1999 




Resulta de mucha importancia para una empresa como La Cooperativa de 
Parceleros y Pequeños Productores de Banano “ASOPROBAN” lograr alcanzar un 
giro en su personal que le permita organizarse y establecer de una forma mas 
clara un norte, fijar metas y objetivos alcanzables  que conduzcan a obtener 
rentabilidad. 
Con esta investigación se desea dar como resultado un trabajo donde realizando 
un análisis interno, gestión del personal y direccionamiento estratégico con los 
trabajadores, se aporto en la renovación de la estructura administrativa en el área 
de Talento Humano de la Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de 
Banano “ASOPROBAN”; Para que este acorde con sus necesidades actuales, se 
encamine a dar alcance a las grandes empresas del sector y pueda responder en 
calidad y eficiencia.  
 
Con la Reestructuración  Administrativa en el Área de Talento Humano de la 
Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano “ASOPROBAN”, 
se busca generar un bienestar tanto para los clientes internos como para los 
clientes externos, logrando una sincronización entre sus actividades y su 
rentabilidad, teniendo presente un camino a seguir, manejando integralmente unos 
principios y valores corporativos. 
 
De esta forma se quiere conseguir un mejoramiento no solo para la institución por 
lo ya descrito sino para diversas cooperativas de la  región que se encuentren en 
la misma situación y deseen suplir esta carencia organizándose e ir mejorando su 
productividad. 
 
Se debe tener en cuenta lo trascendental que resulta hacer cumplir este tipo de 
estrategias para las empresas y la prioridad de sensibilizar al personal para seguir 
sus lineamientos ya que en la mayor parte de las empresas de la región  y del país 
se le hace caso omiso a estos instrumentos dándoles poco valor, trayendo esto 
como consecuencia desajustes, despilfarros y considerables perdidas de dinero.  
Esta investigación otorga grandes beneficios a personas e instituciones que se 
interesen por este tipo de tema y especialmente a la universidad ya que va a 
enriquecer su inventario de conocimiento con un trabajo de grado que abarque 
total y directamente este tema, dándole prioridad. 
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La investigación se justifica en la elaboración de un material que además de ser 






0.6. FORMULACION DE HIPÓTESIS 
 
 
La implementación de cambio de la estructura de la Cooperativa de Parceleros y 
Pequeños Productores de Banano “ ASOPROBAN”, en el área del  Talento 
Humano permitirá un gran avance en la empresa y en el desarrollo de sus 
operaciones, gracias a la corrección de inconvenientes en algunos aspectos , 
como organización, motivación, ambiente laboral , información y sectores como la 
producción en cuanto a la eficiencia . Todo esto debido  a una mejor gestión en el 
talento humano por consecuencia da un alto grado de crecimiento en la empresa. 
 
 
0.6.1. Grafica De La Hipótesis 
 
ADMINISTRACIÓN DE     Comunicación 





























0.7  DISEÑO METODOLOGICO 
 
 
Según  la naturaleza de la investigación se realizara un trabajo donde se hará  
énfasis  en la descripción. 
Se procederá  a indagar cada parte de la empresa referente al tema estudiado, por 
medio de encuestas, documentos, observación y dialogo directo con el personal. 
De esta forma se lograra saber el estado actual y cuales son sus carencias. 
 
 
0.7.1  Selección Y Medición De Las Variables 
 
Como lo que se pretende es detallar el estado actual y las carencias de la 
empresa, la metodolo0gia que se empleara para la investigación será de carácter 
descriptivo, esto debido a que en esta forma se permitirá desglosar con mas 
facilidad cada uno de los inconvenientes  en la empresa y llegar a las posibles 
soluciones.  
 
Esta investigación se desarrollará por medio de la información que se obtenga a 
través de encuestas a toda la población, opiniones y observación directa.   
. 
0.7.2  Determinación Del Universo Temporal Y Geográfico Del Estudio 
 
0.7.2.1  Delimitación Geográfica 
 
La investigación se llevara a cabo en el municipio zona bananera  corregimiento 
de Orihueca ubicado en las siguientes coordenadas geográficas: 10º 50” y 74º  24” 
semejando un rectángulo entre los municipios de Santa Marta, ciénaga, Zona 
Bananera, el Reten, Aracataca  y Fundación. 
Especial mente en las instalaciones ubicadas en la calle 5ª  No  10 – 76 vía 
principal ; y en la ciudad de Santa Marta ubicada en las coordenadas  70º 13' 15" 
longitud oeste y 11º 12' 18" latitud norte, temperatura media 27 ºc y humedad 




0.7.2.2. Duración Estimada 
 
La investigación se llevara a cabo en un tiempo aproximado de dos meses a partir 
del momento en que se apruebe el proyecto por parte de los señores jurados 
asignados por el comité de grado del programa de administración de empresas de 
la Universidad del Magdalena. 
0.7.3. Forma De Observar La Población 
 
La observación de la población se realizara con la totalidad de el personal que 
labora en la empresa ya que es un numero no tan elevado (20) , con el que se 
puede trabajar. 
Será necesaria una observación directa y un análisis detallado a los trabajadores y 
al manejo de los mismos, que nos permita percibir los puntos débiles que afectan 
al recurso humano y de esta forma determinar las soluciones que se quieren 




0.7.3.1  Técnicas E Instrumentos A Utilizar Para La Recolección De   La  
Información 
 
En la presente investigación se tomaran como base dos fuentes de información 
una primaria y una secundaria. 
Como fuente de información primaria se utilizara la técnica de encuestas y como 
fuente de información secundaria la que es brindada internamente en la empresa, 
tales como dialogo con los trabajadores, observación directa, opiniones de los 
directivos, registros, historiales, listados del personal etc. 
 
0.7.3.2 Recolección De La Información 
 
Para adquirir información se realizaran encuestas y diálogos directos con el 
recurso humano.  
Las encuestas se realizaran a todo el personal que labora en la empresa y los 
diálogos y opiniones más que todo se hará con los directivos, para conocer su 
punto de vista de la situación. 
Será muy importante la información obtenida de registros, manuales, e historiales 
que tengan que ver con el personal y con la empresa. 
 
0.7.3.3. Técnicas Y Procedimiento De Análisis 
 
En la presente investigación los procedimientos para analizar la información que 
arrojen las encuestas se realizaran por medio de la tabulación de la información, a 
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través de la utilización de tablas, formulas estadísticas, gráficos, para poder 
interpretar y comprender de una manera mas fácil la información que se obtenga 






1. ANALISIS DE LOS RESULTADOS 
 
 
Para llevar acabo los objetivos propuestos en esta investigación , se realizo un 
análisis detallado de los múltiples aspectos concernientes a los trabajadores de la 
Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano “ASOPROBAN”, 
donde se procedió a encuestar a todo el personal de la empresa, para lograr un 
estudio minucioso y precisión en los datos. 
 
Los resultados obtenidos fueron los siguientes: 
 
 
RESULTADOS DE LAS ENCUESTAS APLICADA EN ASOPROBAN 
 
1.1. Evaluación del conocimiento , información y satisfacción de los 
objetivos 
 
¿Cómo califica usted los conocimientos que tiene acerca de  los objetivos de la 
Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano ASOPROBAN? 
 
TABLAS N° 1: Porcentajes Obtenidos de los conocimientos, información y 
satisfacción de los objetivos. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelentes  6 30 % 
Buenos 11 55 % 
Aceptables - - 
Regulares 1 5 % 
Malos  - - 
Muy Malos - - 
Pésimo  - - 
NS/NR 2 10 % 
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Fuente: Resultados de la encuesta 
 
¿Califique la cantidad de información que recibió sobre los objetivos y políticas de  
ASOPROBAN? 
 
Respuestas  Frecuencia  Porcentaje 
Toda la información  3 15 % 
Suficiente información  4 20 % 
Apenas la necesaria  3 15 % 
Alguna información 6 30 % 
Muy poca 2 10 % 
Casi ninguna  - - 
Ninguna  - - 
NS/NR 2 10 % 
 
 
Fuente: Resultados de la encuesta 
 


















































NS/NR Toda la información Suficiente Información
Apenas la Necesaria Alguna Información Muy poco información
NS/NR
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A la pregunta acerca del conocimientos de los objetivos de la Cooperativa de 
Parceleros y Pequeños Productores de Banano “ASOPROBAN”, se puede 
observar que el 55% del personal considera buenos sus conocimientos de los 
objetivos de la empresa, pero solo el 30% de los trabajadores en ASOPROBAN 
respondieron que los conocimientos en cuanto a los objetivos eran excelentes; 
cifra considerablemente baja para cualquier empresa, y mas a un si tenemos en 
cuenta que hay un 5% en la empresa que dice que sus conocimientos acerca de 
los objetivos son regulares. Al presentarse esta situación se puede decir que no es 
la ideal por cuanto el conocimiento de qué es lo que quiere la empresa es 
fundamental para una correcta marcha de la misma, lo que hace necesario el 
aumento de los porcentajes en este aspecto. 
 
Es necesario saber cual es la meta, donde queda y como se llega a ella para 
comenzar a caminar y cumplir el fin propuesto; En realidad es una gran debilidad 
generada por la empresa al permitir que su talento humano ignore los objetivo o 
parte de ellos en tan alta cifra. 
 
La solución pertinente para este inconveniente es trabajar mas en la eficiencia de 
la comunicación de la empresa y llevar acabo el surtir de información al personal, 
y mas a un si es vital para la institución.  
 
En los resultados arrojados cuando se pregunto acerca de la cantidad de 
información recibida sobre los objetivos y políticas de ASOPROBAN se observa 
que en un 15% recibió toda la información y un 20% recibió suficiente información, 
estos resultados son realmente bajos si se tienen en cuenta el grado de 
importancia ,y lo que significa conocer los objetivos y políticas de la empresa  así 
como lo que produce para la institución  el saber de los mismos o el 
desconocerlos. 
 
Otro 15% apenas recibió la necesaria y un 10% de el personal de la empresa que 
resulta ser una cifra elevada adquirió muy poca información.  
 
El 30% restante al no involucrar el (NS – NR) pasa a ser el porcentaje  mas alto 
entre el 100% de los encuestados y pertenece al grupo de los que recibieron 
alguna   información, abriendo el interrogante, de que no se puede estar 
recibiendo en un 30% alguna información, cuando lo que se necesita es la 
totalidad de el personal empapado de las políticas y objetivos para poder cumplir 
su labor a cabalidad.   
 
Al colaborar con su trabajo o actividades en el logro de los objetivos de 
ASOPROBAN  
 
¿ Con que intensidad satisface su necesidades económicas, de estabilidad laboral 
, experiencia, de aprendizaje, progresos etc. 
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Respuestas Frecuencia  Porcentaje 
Plenamente  3 15 % 
Gran satisfacción 7 35 % 
Alguna satisfacción 6 30 % 
Indiferente 1 5 % 
Alguna insatisfacción - - 
Gran insatisfacción - - 
Insatisfacción absoluta 
 
1 5 % 
NS/NR 2 10 % 
 
Fuente: Resultados de la Encuesta 
 

















Plenamente Gran satisfacción Alguna Satisfación
Indiferente Insatisfacción Absoluta NS/NR
 
 
Se muestra una cantidad del personal al cual le es indiferente, o sea ni sí le 
satisface ni tampoco, un no le satisface , otro numero si muestra una insatisfacción 
absoluta o sea que no satisface sus necesidades en lo absoluto, cifra no muy 
buena. 
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El porcentaje mas alto muestra gran satisfacción, y otra parte del personal dice 
alguna satisfacción. Estos indicios no son los peores, en cambio sí se pueden 
tratar de mejorar para que lleguen a ser los ideales, que en este momento es un 
promedio muy reducido el que sí satisface sus necesidades plenamente. 
 
Lo que transmite esta parte del personal insatisfecho son descontentos producto 
de una desaliciente forma de llegar a las necesidades del personal por parte de la 
empresa, de la cual la directiva debe trabajar mas por la motivación del empleado. 
Debido a que no se le informa adecuadamente al trabajador acerca de qué es lo 
que quiere la empresa y cual es su fin , es por ello que el porcentaje de el 
conocimiento sobre objetivos no son los deseados, es decir los resultados de la 
segunda pregunta responde las fallas en la primera. 
 
Como análisis general de la empresa en el conocimiento e información dada 
acerca de los objetivos y con que intensidad están satisfechas las diferentes 
necesidades, se puede decir que se necesita mucho en que mejorar debido a la 
importancia de que todos los integrantes de ASOPROBAN conozcan los objetivos 
y políticas excelentemente. 
 
1.2. Evaluación de la colaboración que existe  entre los trabajadores de la 
empresa ASOPROBAN 
 
Califique la ayuda y colaboración que usted cree que existe entre los trabajadores 
y o    productores en ASOPROBAN? 
 
TABLAS N° 2: Porcentaje obtenido de la colaboración que existe entre los 
trabajadores de la empresa ASOPROBAN 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente 2 10% 
Buena 8 40% 
Aceptable 7 35% 
Regular 1 5% 
Mala -  
Muy Mala - - 
Pésima - - 
NS/NR 2 10% 
 









































Excelente Buena Aceptable Regular





A la creencia  si existe ayuda y colaboración entre los trabajadores de 
ASOPROBAN , respondieron excelente el 10%, que resulta un porcentaje muy 
bajo con respecto a la opción que debería ser el 100%, el 40% contesto que 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  6 30% 
Con mucha frecuencia 6 30% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  - - 
Casi nunca - - 
Nunca  - - 
NS/ NR 2 10% 
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buena, lo que indica que hay que trabajar para lograr que este 40% llegue a ser 
excelente, así como el 50% restante de los que el 35% dio como respuesta que 
ellos creían que la colaboración y ayuda era aceptable, es decir un poco menos de 
la normal, y un 5% dijo que era regular. 
 
No esta bien que apenas la mitad de los trabajadores considere que la 
colaboración en la empresa es buena o excelente , esto significa que la otra mitad 
de los empleados de la empresa están presentando inconformidad con respecto a 
la colaboración de sus compañeros, es decir la empresa no da síntomas de un 
buen espíritu de colaboración; por lo tanto se hace necesario comenzar a 
fortalecer este inconveniente en estos sectores que lo necesitan , Con la 
realización de talleres y terapias de grupo que permitan un mejor desempeño del 
personal en la colaboración con los compañeros. 
 
Al observar la grafica se nota una igualdad entre las personas que dicen colaborar 
siempre y las que manifiestan  colaboración con mucha frecuencia, también se 
nota una cifra reducida que contesto periódicamente y alguna parte del personal 
que lo hizo por algunas veces; Estos 2 últimos resultados nos muestran la 
inconformidad que se transmitía en la anterior pregunta y  confirma la 
insatisfacción ya comentada. 
 
Si se observa desde el punto de vista donde lo que debería ser  es la totalidad del 
personal colaborando siempre, se puede mirar que la mayor parte de los 
empleados no  lo están haciendo, lo que indica que la colaboración es un punto 
vital  para comenzar a trabajar en pos de una apremiante mejoría. 
 
1.3. Evaluación del trabajo de equipo que existe en ASOPROBAN. 
¿ En que forma se vincula usted a grupos de trabajo en ASOPROBABN? 
 
TABLAS N° 3 : Porcentajes obtenidos del trabajo en equipo que existe en 
ASOPROBAN. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Como líder  1 5% 
Como organizador 5 25% 
Como Colaborador 8 40% 
Simplemente participa - - 
Participa por que toca 1 5% 
Participa con desagrado 1 5% 
No participa  2 10% 
NS/ NR 2 10% 
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¿ En que forma participa en las actividades de la diversión que organiza 
ASOPROBAN? 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Como líder  - - 
Como organizador 1 5% 
Como Colaborador 11 55% 
Simplemente participa 2 10% 
Participa por que toca 1 5% 
Participa con desagrado - - 
No participa  3 15% 
NS/ NR 2 10% 
 
Fuente: Resultados de la Encuesta 



























Como Lider Como Organizador Como Colaborador
Simplemente porque toca Participa porque toca Participa con desagrado
No participa NS/NR
 
La evaluación de trabajo en equipo , especialmente en la pregunta sobre como se  
vincula usted a los grupos de trabajo , muestra como resultado que hay una 
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enorme escasez de liderazgo entre los empleados los cuales colaboran u 
organizan pero muy pocos llevan  la vanguardia al realizar determinada actividad ; 
también se encuentra una parte del personal que manifiesta que su  participación 
es porque toca o que participan con desagrado, respuesta que refleja un ambiente 
laboral no adecuado y reafirma la teoría planteada sobre la escasez de 
colaboración para la mejoría de la empresa. Es bastante probable que se este 
perdiendo el sentido de pertenencia. 
 
En estas respuestas se vuelve a notar claramente la falta de liderazgo, ya que de 
la totalidad de posibilidades no hubo un solo voto satisfactorio a la participación 
como líder, lo cual dice que no hay la cultura de ser líder ni de llevar la dirección 
de masas, por lo contrario lo que se hace es participar pero sin un verdadero 
compromiso o como declaran algunos de los empleados (simplemente se 
participa) , y peor a un se participa porque toca. 
Lo grave en este aspecto del trabajo en equipo es que hay una porción notable 
que no participa, señal verdaderamente preocupante e indicadora de una falta del 
sentido de pertenencia por la empresa y mas que eso una muestra de desamor 
por la misma. 
 
 




Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  1 5% 
Con mucha frecuencia 3 15% 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  3 15% 
Casi nunca 3 15% 
Nunca  - - 
NS /NR 2 10% 
Fuente : Resultados de la Encuesta 
 
¿ su jefe le ayuda para que pueda hacer bien su trabajo? 
  
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  1 5% 
Con mucha frecuencia 3 15% 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  3 15% 
Casi nunca 3 15% 
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Nunca  - - 
NS/NR 2 10% 
Fuente: Resultados de la Encuesta  
 
 
























Excelente Buena Aceptable Regular




A la pregunta con que frecuencia los compañeros le piden ayuda para hacer el 
trabajo que les corresponde, se nota un promedio bastante equilibrado el cual 
oxila entre el 15% y el 25% y donde solo un 5% dice que siempre. 
 
Lo que se puede notar es la no regularidad en la petición de ayuda, algunas veces 
si otras veces no, pero en fin esto varia dependiendo de las situaciones que se 
estén presentando en determinados momento y la ocasión o particularidad de la 
ejecución. Lo importante es reforzar el compañerismo en la empresa y notificar los 
beneficios del mismo haciéndoles ver que al trabajar en equipo se les facilitaran 
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las cosas a los compañeros y a ellos mismos, y su función por realizar se hará de 
manera mas ágil y provechosa tanto para el trabajador como para la empresa.  
Los porcentajes arrojados en esta pregunta dicen que un 15% contesto que casi 
nunca y un 40% dice que algunas veces el jefe los ayuda, la verdad es que  un 
jefe no puede ser un policía vigilante de las operaciones de sus subalternos , pero 
sí se debe sobresalir mas o hacer notar mas la colaboración de el superior 
inmediato ya que unas cifras de un 15% al que casi nunca su jefe  le guía resulta 
desmotivante para esa parte del personal. Visto de otra forma se observa un 25% 
que manifiesta la ayuda de su jefe entre siempre y con mucha frecuencia , estos 
datos no son los mejores pero resultan alentadores en razón de que también hay 
miembros de la empresa que se sienten apoyados y respaldados por sus jefes 
inmediatos; sin embargo lo que resulta principal es incrementar estos porcentajes, 
porque no dejan de ser bajos con respecto a lo ideal para ASOPROBAN. 
 
 






























Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia - - 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 8 40% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 2 10% 
Nunca  3 15% 
NS /NR 2 10% 
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Periódicamente Algunas Veces Muy de vez en cuando
Casi nunca Nunca NS/NR
 
 
La situación presentada en esta tabla y en la grafica muestra claramente 2 polos  
totalmente contrarios, es decir 2 caras de la empresa, una de ellas nos permite ver 
un 35% de los empleados entre los cuales se encuentran  los que siempre les 
comentan sus problemas a  los jefes (30%) y los que con mucha frecuencia le 
comentan los problemas al superior (5%) ; Al otro extremo se nota un 25% que 
algunas veces le comenta sus dificultades laborales al jefe, un 15% que se los 
comenta muy de vez en cuando, y un 10% entre casi nunca y nunca le comentan 
sus inconvenientes. Lo que la empresa presenta son 2 partes , donde una tiene 
muy buenas relaciones con su superior y otra que no mantiene una relación 
laboral adecuada  con su jefe, esto puede estar sucediendo por una carencia de 
confianza con el mismo o por falta de compenetración con este. 
 
Estos inconvenientes son solucionables con diálogos y charlas entre superior – 






1.4. Evaluación de la motivación en ASOPROBAN  
 
¿ Con que frecuencia ASOPROBAN realiza paseo actividades deportiva u otras 
actividades de diversión? 
 
TABLAS N° 4: Porcentaje obtenidos de la motivación. 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia - - 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 3 15% 
Muy de  vez en cuando  8 40% 
Casi nunca 3 15% 
Nunca  1 5% 
NS /NR 2 10% 
 
¿ Como se siente con el trabajo que le corresponde hacer? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Realizado y satisfecho 10 50% 
Realizado 2 10% 
Retribuido justamente  2 10% 
Conforme 4 20% 
Insatisfecho  - - 
Muy insatisfecho  - - 
Totalmente insatisfecho - - 
NS/ NR 2 10% 
 








































Periódicamente Algunas Veces Muy de vez en cuando
Casi nunca Nunca NS/NR




Los resultados arrojados de esta pregunta muestran una empresa escasa en 
formas de motivación y bastante limitada en alternativas de distracción que 
contribuyan a la incrementación del compañerismo, esparcimiento e intercambio 
de ideas en ambientes diferentes al lugar de trabajo. 
 
Estos conceptos se derivan de las  respuestas dadas en dicha pregunta y que tuvo 
como contesta, periódicamente 15%, algunas veces15% , muy de vez en cuando 
40%, casi nunca 15% y no sabe no responde 10% ;  es decir las opciones que 
mas  debieron ser escogidas (siempre y con mucha frecuencia) no tuvieron un 
solo respaldo a favor, muestra clara de la falta de compromiso por parte de la 
empresa para con sus trabajadores por tratar de crearles espacios diferentes al de 
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nada mas laborar, el cual no resulta tan beneficioso para el clima organizacional 
en la institución.  
 
El resultado que se presenta en esta pregunta muestra un personal satisfecho con 
su    trabajo en un 50%, hay otro 10% que se siente realizado , también se 
observa un 10% que manifiesta estar retribuido justamente y 20% que dice 
sentirse conforme; es decir se puede mirar un personal que se siente bien con el 
trabajo que le corresponde hacer. 
 
La conformidad en el personal de ASOPROBAN es evidencia de buena situación 
en este campo , así mismo si la empresa cuenta con esta fortaleza en el sentir de 
los trabajadores es necesario, primero tenerlo bien claro y segundo mantenerla o 
aumentarla. 
Con respecto al 20% que se siente nada mas conforme hay que mirar alternativas 
con las que  puedan llevar a encontrarse realizados y satisfechos. 
 
¿ Come  se siente  usted con el salario que recibe? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Realizado y satisfecho 1 5% 
Realizado 2 10% 
Retribuido justamente  - - 
Conforme 6 30% 
Insatisfecho  6 30% 
Muy insatisfecho  2 10% 
Totalmente insatisfecho 1 5% 
NS /NR 2 10% 
Fuente : Resultado de la encuesta 
 
¿ Como se siente usted por estar trabajando en ASOPROBAN? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Contento  y satisfecho 6 30% 
Contento 3 15% 
Bien, no le desagrada 4 20% 
No le agrada ni le 
satisface 
1 5% 
Trabaja aquí por que 
toca 
3 15% 
Muy insatisfecho 1 5% 
Totalmente insatisfecho - - 
NS /NR 2 10% 
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Realizado y Satisfecho Realizado
Conforme Insatisfecho
Muy insatisfecho Totalmente Insatisfecho
NS/NR Conteto y Satisfecho
Conteto Bien, no le desagrada
No le agrada ni le satisface Trabaja aquí porque toca
Muy Insatisficeho NS/NR
 
Los salarios son un factor de motivación determinante para el buen 
funcionamiento de la empresa y de sus colaboradores. La pregunta como se 
siente usted con el salario que recibe muestra cifras realmente bajas en cuanto al 
sentirse bien retribuido por la empresa. 
 Hay una conformidad del 30% y una insatisfacción general en un porcentaje del 
45% que viene a resultar una cifra exageradamente alta donde se muestra un 
grado de inconformidad severo con los salarios otorgados por la empresa y que 
están desencadenando una desmotivación en el personal, respondiendo así a una 
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de las causas por las cuales se vienen presentando inconvenientes en 
ASOPROBAN. 
 
El ingreso es importante en la vida de cualquier trabajador y valdría la pena entrar 
a considerar la forma como se puedan lograr una retribución que satisfaga a la 
totalidad de la Cooperativa de Parceleros y Pequeños Productores de Banano 
“ASOPROBAN”. 
 
 Esta pregunta muestra resultados lamentables sobre el sentir de gran parte del 
personal por estar trabajando en ASOPROBAN, y otorga respuestas 
sorprendentes de un 15% de los trabajadores que se refiere a trabajar en la 
empresa porque le toca. 
Encontramos un 5% del personal que labora en la institución, que dice encontrarse 
muy insatisfecho de trabajar en la empresa y un 5% que manifiesta  no le agrada 
ni le satisface. 
Son índices no buenos para ninguna empresa y que seriamente hay que entrar a 
controlar para que no se incrementen y por el contrario desaparezcan; En si lo que 
arrojan estos resultados es un claro déficit de motivación de algunos trabajadores 
en los que la empresa esta produciendo una ausencia de sentido de pertenencia, 
o no a logrado conseguir en estos el encontrarse pertenecientes a ella. 
 
¿ De acuerdo con el trabajo que le asignan , el tiempo que le dan es suficiente? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  6 30% 
Con mucha frecuencia 4 20% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 3 15% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 1 5% 
Nunca  1 5% 
NS /NR 2 10% 
 





















GRAFICA 9: Le asigna tiempo suficiente para la realización de su trabajo y 




























Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente






Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente - - 
Buena 8 40% 
Aceptable 3 15% 
Regular 1 5% 
Mala 5 25% 
Muy Mala - 
 
- 
Pésima 1 5% 
NS/NR 2 10% 
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Se presenta una variación de opiniones sobre el tiempo otorgado para el trabajo 
asignado, donde un 30% de los empleados dicen que siempre es suficiente, y un 
20% manifiesta que con mucha frecuencia, periódicamente y algunas veces el 5% 
y 15% respectivamente y muy de vez en cuando 10% , casi nunca 5% y nunca 
5%. 
 
Lo que se puede notar en esta descompensación de tiempo con respecto a su 
trabajo para unas personas y la compensación del mismo para otras, es que 
podría estar sucediendo por la labor desempeñada por cada uno de los 
trabajadores en la empresa, donde se debiera comenzar a mirar aspectos como el 
agrandamiento del margen temporal para algunos empleados que lo necesitan en 
determinadas situaciones o la reducción y compartimiento de trabajo con otros 
operarios de funciones similares. 
Lo importante es no permitir insatisfacciones y ser mas comprensivos cuando se 
necesite. 
 
A pesar que una parte del personal dice ser buena la recompensa que recibe 
cuando la labor realizada es bien hecha, lo que esta arrojando como respuesta 
esta sección de la encuesta son reflejos no muy agradables del pensar en la 
mayoría de los trabajadores, ya que estos muestran promedios malos en la misma 
pregunta, refiriéndose a esta como mala y pésima en considerables proporciones. 
Frutos que permiten percibir una gran desmotivación del trabajador en general y 
específicamente por realizar su función bien. 
Confirmando este análisis esta la opción excelente a la que ningún trabajador dijo 
sentirse reflejado con ella. 
 
1.5. Evaluación de las Relaciones Interpersonal de los trabajadores de 
ASOPROBAN. 
¿ Con que frecuencia acostumbra a divertirse con sus compañeros de otros 
departamentos?  
 
TABLAS N° 5: Porcentaje de las Relaciones Interpersonales de los trabajadores. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  1 5% 
Con mucha frecuencia 5 25% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 6 30% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 2 10% 
Nunca  - - 
NS /NR 2 10% 
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¿ Fuera de la  hora de trabajo, con que frecuencia se relaciona con sus 
compañeros de trabajo? 
  
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 5 25% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 1 5% 
Nunca  3 15% 
NS/ NR 2 10% 
 
GRAFICA 10: Con frecuencia se divierte con sus compañeros y  Fuera de su 

























Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




A la pregunta con que frecuencia acostumbra a divertirse con sus compañeros, 
hubo respuestas como: siempre 5% , con mucha frecuencia 25%, periódicamente 
10% y algunas veces 30%. Muy de vez en cuando y casi nunca respondieron a un 
10% para cada opción; Lo que aquí se refleja es apenas normal para la situación 
de la empresa, podemos notar que el ambiente organizacional no es atractivo y 
que son muy inferiores las cifras que indican una frecuencia constante de 
diversión entre compañeros con respecto o en comparación con los que 
manifiestan una frecuencia muy disminuida en los momentos de diversión. 
Esta frecuencia disminuida de diversión por parte de los compañeros de trabajo se 
presenta por múltiples razones que la empresa debe entrar a considerar; como la 
opción de abrir espacios dentro y fuera de los predios de trabajo que permitan 
darse estas ocasiones e imperar el compañerismo, para el logro de metas como 
política de la empresa. 
 
Si comparamos estos resultados y esta grafica con los resultados arrojados en la 
pregunta anterior y la grafica de esos resultados, podemos observar casi una 
replica exacta del compañerismo en cuanto a diversión se refiere , exceptuando 
que en esta grafica aumento la gente que nunca se relaciona con sus compañeros 
fuera de la hora de trabajo; Indicando esto una apatía a compartir con sus 
compañeros espacios diferentes al laboral, ya sea por enemistad, falta de 
motivación, insatisfacciones reprimidas o la carencia de una cultura de 
compañerismo etc. 
 
¿ Con que frecuencia participa usted con sus amigos de ASOPROBAN en 
actividades sociales y deportivas? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 1 5% 
Periódicamente 5 25% 
Algunas veces 4 20% 
Muy de  vez en cuando  4 20% 
Casi nunca 2 10% 
Nunca  2 10% 
NS/NR 2 10% 
 
 
¿ Como son las relaciones con sus compañeros de trabajo? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente 3 15% 
Buena 11 55% 
Aceptable 1 5% 
Regular 3 15% 
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Mala - - 
Muy Mala - - 
Pésima - - 
NS/NR 2 10% 
 
GRAFICA 11: Con que frecuencia participa en actividades con sus compañeros y 



























Con mucha frecuencia Periódicamente Algunas Veces




A la pregunta sobre la frecuencia de participación con sus compañeros en 
actividades sociales y deportivas, se presenta un potencial muy escaso de 
participación por parte  de los trabajadores de la empresa, el cual se expresa 
exactamente en un 60% del personal que no lo realiza con frecuencia e incluso 
algunos no lo hacen nunca, lo que significa que apenas el 30% lo lleva acabo 
regularmente. Hay que tener en cuenta que ninguno lo hace permanentemente y 
una de las múltiples razones debe ser la no explotación de esos espacios por 
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parte de la empresa con una frecuencia continua – organizada, aparte de no 
contar tanto la empresa como el personal con una cultura deportiva y social que 
permita el cambio de ambiente en los empleados.  
 
La razón para que esto ocurra es la falta de conocimientos de el verdadero 
beneficio que permite este tipo de actividades, y que en realidad se consigue con 
reales eventos que enriquezcan al personal y que logren cumplir con el fin para el 
cual se lleva acabo. 
 
Los resultados arrojados a la pregunta como son sus relaciones con sus 
compañeros de trabajo, fueron de un 15% a la opción excelente y un 55% a la 
opción buenas, mientras que el 5% se refirió como aceptables y un 15% se 
pronuncio diciendo que regulares. 
Este ultimo 15% que manifiesta unas relaciones regulares con sus compañeros es 
el que hay que entrar a corregir, al igual que al 5% que las manifestaron como 
aceptables; Sin embargo no se debe entrar en conformidad con este 55% que 
manifestaron buenas relaciones con los compañeros  porque lo ideal para una 
empresa es mantener un personal en los que su gran mayoría o la totalidad 
desempeñen un compañerismo grande y real.  
En realidad no deja de ser alarmante que  un 15% de la empresa declare 
mantener relaciones regulares con sus compañeros, porque si entramos a detallar 
esa regularidad podríamos encontrar grandes conflictos 
 
 ¿ Cuando usted tiene problemas en el trabajo lo soluciona con los compañeros y 
/o superiores? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  2 10% 
Con mucha frecuencia 2 10% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 9 45% 
Muy de  vez en cuando  - - 
Casi nunca 3 15% 
Nunca  1 5% 
NS /NR 2 10% 
 
¿ como considera el trato y la relación que tiene con su jefe? 
  
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente 6 30% 
Buena 9 45% 
Aceptable 1 5% 
Regular 2 10% 
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Mala - - 
Muy Mala - - 
Pésima - - 
NS- / NR 2 10% 
 
GRAFICA 12:  Soluciona sus problemas con los compañeros y/o superiores y 



























Siempre Con mucha Frecuencia Periódicamente
Algunas Veces Casi Nunca Nunca
NS/NR Excelente Buena 
Aceptable Regular NS/NR
 
Las cifras muestran porcentajes no adecuados cuando de pedir ayuda a 
compañeros  o superiores se trata, indicando con esto la escasez de 
compañerismo que se manifiesta, por ejemplo menos de la mitad del personal dice 
que algunas veces soluciona los problemas con los compañeros, marcando esto 
una no constancia ni permanencia de buenas relaciones laborales y hasta 
personales, como es el caso de algunos de los empleados los cuales respondieron 
casi nunca y otros que dieron como respuesta nunca. 
También quedo manifestado aquí la carencia de la convicción de trabajar en 
equipo, así como la disponibilidad por parte del superior inmediato, quien tiene la 
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misión de manifestarle a su subalterno el saber que cuenta con este siempre que 
lo necesite tanto dentro como fuera de la empresa. 
 
Se pueden calificar como buenas las relaciones entre operario - jefe. A la pregunta 
de cómo considera la relación con su jefe y el trato con este, los resultados 
muestran que la mayoría del personal aceptaron mantener entre buenas y 
excelentes relaciones con el jefe y solo una mínima parte del personal manifiesta 
que su relación con el jefe son entre aceptable y regular. El interrogante que surge 
es, porque si se mantiene una buena relación con los superiores en un alto grado 
promediado, no se le esta comentando a estos los problemas laborales que a 
estos individuos se les presenta; La razón podría radicar en la disponibilidad del 
superior en este tipo de accesorias. 
 
¿ como es la confianza entre el jefe y los trabajadores de ASOPROBAN? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente 3 15 
Buena 12 60 
Aceptable 3 15 
Regular - - 
Mala - - 
Muy Mala - - 
Pésima - - 
NS- / NR 2 10% 
 
Fuente : Resultados de la Encuesta 
 































Excelente Buena Aceptable NS/NR
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La grafica y la tabla muestra una excelente confianza entre jefe – trabajador del 
15% y una buena confianza de un 60%, mientras que se mantiene el 15% que 
tienen una relación a medias con su superior (resultado grave y con urgencia por 
mejorar). 
 
El motivo por el cual sí se mantiene una buena relación y de confianza entre jefes 
y sus empleados y no se le pide a este ayuda  al presentarse determinados 
problemas, puede ser por la ausencia de estos en el lugar de trabajo en estas 
ocasiones o al presentarse tan alto grado de confianza, se podría estar incurriendo 
en exceso de confianza entre jefe – empleado y falta de colaboración por el mismo 
motivo. 
 
Es decir en este caso el exceso de unas buenas relaciones Interpersonales 
podrían estar afectando al trabajo en equipo para un mejor desempeño. 
 
1.6. Evaluación de las Tomas de Decisiones en ASOPROBAN 
 
¿ Con que frecuencia participa usted en la solución de problemas en 
ASOPROBAN? 
 
TABLAS N° 6: Porcentajes de las toma de decisiones. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 5 25% 
Periódicamente - - 
Algunas veces 7 35% 
Muy de  vez en cuando  - - 
Casi nunca 4 20% 
Nunca  2 10% 
NS /NR 2 10% 
 
 
¿ Cuando usted no puede solucionar inquietudes y problemas en   ASOPROBAN 
los plantea a su jefe?  
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  8 40% 
Con mucha frecuencia - - 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 5 25% 
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Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 1 5% 
Nunca  1 5% 
NS /NR 2 10% 
 
Fuente: Resultados de la Encuesta 
 
GRAFICA 14: Con frecuencia participa en la solución de problemas de la empresa 































Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




No se encuentra una voluntad del querer participar en la solución de problemas en 
la mayoría del personal. Se manifiesta un gran desagrado en el momento de 
decidir o participar para el beneficio de la empresa, esto es lo que podemos 
observar al evaluar esta pregunta y mirar la grafica que nos muestra un 35% que 
respondieron algunas veces ósea bastante inconstante , un 20% que manifestó 
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que así nunca participa y un 10% que nunca se interesa por la solución de los 
problemas. 
El porcentaje del 25% que contesta con mucha frecuencia es bastante bajo para lo  
que se necesita en esta  empresa.; Es decir la directiva debe comenzar a motivar 
y a realizar campañas de participación para despertar en los empleados ese valor 
que necesita la empresa y ese compromiso con ella. 
 
En la presente grafica se observa un porcentaje considerable del personal el cual 
le plantea a su jefe una inquietud que no pueda solucionar, mas estas cifras no 
son las mejores porque indican que los funcionarios restantes en la empresa no le 
están solicitando este apoyo a su superior. 
Es verdad que en todas las empresas se debe tener autonomía para tomar una 
decisión , pero considerando que la pregunta revela que es un problema el cual no 
puede solucionar el trabajador , entonces pasa a ser no muy bueno,  contestas 
como algunas veces, muy de vez en cuando, casi nunca y nunca, que podrían 
pasar a convertirse en errores y problemas mayores, por omitir y no solicitar una 
colaboración o no tener entre sus prioridades  pedir accesorias de ser necesario. 
 
¿ cuando usted ejecuta su trabajo tiene la libertad de hacerlo como quiere   con la 
aprobación de sus superiores? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  3 15% 
Con mucha frecuencia 5 25% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 1 5& 
Nunca  1 5% 
NS /NR 2 10% 
 
¿ Su jefe  es un apersona justa al dar ordenes y toma decisiones? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  7 35% 
Con mucha frecuencia 5 25% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 3 15% 
Muy de  vez en cuando  1 5% 
Casi nunca 1 5% 
Nunca  - - 
NS /NR 2 10% 
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GRAFICA 15: Ejecuta su trabajo libremente con aprobación de sus superiores y 

























SU JEFE ES UNA
PERSONA JUSTA
Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




La empresa esta fallando al no otorgarles libertades a su personal para la toma de 
decisiones,  ya que lo que muestran los resultados es que apenas un numero 
reducido del personal tiene libertades siempre para realizarlo, y otra cantidad un 
poco mayor con mucha frecuencia. Las funciones restantes carecen de esta 
libertad y en este aspecto incurre en un gran desacierto la empresa , porque se 
debe tener claro que hay que controlar pero también se deben otorgar libertades a 
los trabajadores para su comodidad, para permitir en ellos su auto superación y 
sobre todo labores que alcancen un beneficio en ASOPROBAN.  
 
Gran cantidad del personal que labora en ASOPROBAN consideran bueno y justo 
al jefe como persona , dando ordenes y tomando decisiones; Entre esta parte del 
personal hay un numero que manifiesta una constancia del jefe en este aspecto y 
otros que le otorgan la opción de ,con  mucha frecuencia. Es decir se encuentra 
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una buena parte de los trabajadores contentos con la forma como su jefe los 
maneja y toma decisiones. 
La otra cara de la moneda pasa a presentarse con la proporción restante de los 
empleados de ASOPROBAN que declaran una no constancia en la persona del 
superior inmediato para tomar decisiones, dar ordenes y ser justo. 
 Esta situación empaña la imagen de la empresa y permite percibir que no hay 
mucha justicia y liderazgo o se esta fallando en estos 2 aspectos con un gran 
numero de trabajadores de la empresa. 
 
¿ Cuando su jefe da ordenes tiene razón para ser obedecido?  
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  11 55 
Con mucha frecuencia 2 10 
Periódicamente - - 
Algunas veces 4 20 
Muy de  vez en cuando  1 5 
Casi nunca - - 
Nunca  - - 




¿ Usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con  su jefe? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia - - 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 8 40% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 2 10% 
Nunca  3 15% 










GRAFICA 16: Cuando su jefe da ordenes tiene razón para ser obedecido y Usted 




























Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




En la pregunta cuando su jefe da ordenes tiene razón par ser obedecido, se puede 
notar que permanece gran parte del personal sin estar de acuerdo o que no 
consideran a su jefe como teniente de la razón en la mayoría de las ocasiones 
como para ser obedecido. 
 
Al mirar esta situación donde se presenta un numero significante del personal 
considerando que su jefe no tiene la razón para ser obedecido permanentemente, 
se puede concluir que se esta presentando falta de liderazgo por parte de los jefes 
para con los trabajadores y la carencia de una convicción  absoluta en la toma de 
decisiones , que le otorguen al superior credibilidad y conformidad al empleado. 
 
Al preguntar usted toma decisiones en su trabajo sin consultar con su jefe, las 
respuestas obtenidas muestran claramente la falta de autonomía que impera en 
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los empleados de la empresa y la mal forma como se están llevando las tomas de 
decisiones por parte de los jefes inmediatos. 
Si se observa la grafica, nadie toma decisiones con mucha frecuencia sin 
consultar con su jefe, todos lo realizan algunas veces o de vez en cuando y peor a 
un casi nunca o nunca; Lo que demuestra poca auto confianza por parte de las 
directivas con  los empleados y de estos mismos al realizar su trabajo. 
Esto no debe suceder en ninguna empresa moderna porque a medida que el 
mundo se acelera las organizaciones deben ahorrarse tramites para conseguir 
resultados y alcanzar objetivos.  
 
 
¿ Con que frecuencia le  gustara asumir nuevas responsabilidades además de la s 
que tiene actualmente? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  1 5% 
Con mucha frecuencia 3 15% 
Periódicamente 4 20% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 3 15% 
Nunca  - - 




¿ Participa usted en las decisiones en ASOPROBAN  y en especial en aquellas 
que afectan  su trabajo? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 1 5% 
Periódicamente 3 15% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  1 5% 
Casi nunca 5 25% 
Nunca  3 15% 







GRAFICA 17: Con que frecuencia le gusta asumir nuevas responsabilidades y 




























Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




Los resultados a la pregunta con que frecuencia le gustaría asumir nuevas 
responsabilidades en su trabajo, muestran 3 sectores diferentes en la empresa; el 
primero es conformado por las personas que responden positivamente a la 
anterior pregunta y que siempre o con mucha frecuencia le gustaría asumir nuevas 
responsabilidades, este tipo de personas son las que se caracterizan por 
pensamientos de auto superación y compromiso con la empresa. 
El segundo sector tiene como característica el compromiso a medias, y la toma de 
decisiones puede que le agraden pero no se complican exageradamente la vida, o 
quizás tengan un porcentaje alto de trabajo y no puedan saturarse con labores 
extras, y el ultimo sector presenta características de el tipo de personal al cual le 
falta compromiso con la empresa y deseos de tomar decisiones o 
responsabilidades por el bienestar de la misma. 
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Las razones para esta actitud pueden ser varias, tales como desmotivación 
perciben falta de motivación por parte dela empresa hacia ellos o inconformidades 
de diferentes tipos que se terminan reflejando en deseos como estos. 
 
Los empleados no están participando actualmente en las decisiones de la 
empresa en general ni tampoco  en las que afectan su trabajo específicamente.  
Esta situación presentada y mostrada por la grafica en este sector de la encuesta, 
donde un 40% del personal no lo hace entre nunca y casi nunca mientras que la 
gran mayoría manifiesta hacerlo muy pocas veces. 
Este indicador considera que se esta incurriendo en un grave error , por parte de 
la empresa y los trabajadores, al no participar estos en la toma de decisiones que 
afecten su trabajo. Porque quien conoce mas una labor , que la persona 
ejecutante y quien puede dar mejores sugerencias y aportes que quien esta 
realizando el trabajo. 
 
 
¿ Las directivas tienen en cuenta  su situación personal cuando toman una 
decisión que le afecta en el trabajo o en  su vida 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 1 5% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 6 30% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 4 20% 
Nunca  3 15% 








































Con Mucha Frecuencia Periódicamente Algunas Veces




Al trabajador no se le esta teniendo en cuenta cundo en la empresa se toman 
decisiones que tengan que ver con el y su situación personal. 
Las directivas están mostrando una no preocupación por el sentir, por el pensar y 
por la situación del trabajador que dado el caso es el primer beneficiado o 
afectado cuando se toman decisiones que tengan que ver con su trabajo o su vida. 
Esto es lo que demuestran los resultados de esta encuesta en esta pregunta, la 
cual arrojo a un 85% del personal refiriéndose a el inconstante valor que se leda al 
personal para este tipo de decisiones. 
Vale destacar que solo un 5% de todo el personal de la empresa dio como 
respuesta , con mucha frecuencia, porque el 10% restante  no sabe – no 
responde.  
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1.7. Evaluación y control que se presenta en ASOPROBAN 
 
TABLAS N° 7: Porcentajes de la Evaluación y Control. 
 
¿ Su jefe controla su trabajo en lo que le corresponde? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  3 15% 
Con mucha frecuencia 6 30% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 4 20% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 1 5% 
Nunca  - - 
NS /NR 2 10% 
 
 
¿ El gerente conoce los problemas que se presentan en ASOPROBAN? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Los que le competen a 
el  
3 15% 
Casi todos los que le 
competen 
9 45% 
Algunos que le 
competen  
3 15% 
Conoce todo los 
problemas  
2 10% 
Conoce algunos 1 5% 
No conoce ninguno - - 
Nada - - 











































Siempre Con mucha frecuencia
Periódicamente Algunas Veces
Muy de vez en cuando Casi nunca
NS/NR Los que le competen a él
Casi todos los que le competen Algunos que les competen




El control establecido por parte del jefe para con el trabajo que realiza el empleado 
no se presenta en una forma rigurosa, esto se puede afirmar por los porcentajes 
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que muestra la grafica donde el empleado argumenta un no control estricto al 
contestar: Algunas veces 20%, muy de vez en cuando 10%. 
Esto es un indicador de desacierto por parte de la empresa , porque al trabajador 
no se le esta teniendo en cuenta cuando se toman decisiones que corresponden a 
su trabajo , pero a la hora de apoyar y verificar se le esta dejando solo; acción 
causante de desaciertos posteriores. 
 
A la pregunta, el gerente conoce los problemas que se presentan en 
ASOPROBAN, el personal respondió en una forma no parcializada pero si de 
aprobación con el gerente , o de manifestación de parte de sus conocimientos 
sobre situaciones de la empresa, mas sin embargo lo que se puede descifrar es 
estos resultados es el saber del gerente sobre los problemas que a el le 
competen, mas no esta empapado de problemáticas particulares de diferentes 
sectores de la organización. 
El motivo para que esto se presente podría ser generado por falta de tiempo en las 
instalaciones de la empresa, posibles omisiones de diferentes subalternos o 
simplemente descuido al considerar prioridad a otro tipo de gestiones e ignorando 
la importancia de estas. 
 
¿ con que frecuencia es revisado su trabajo en ASOPROBAN? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  3 15% 
Con mucha frecuencia 4 20% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  2 10% 
Casi nunca 2 10% 
Nunca  - - 
NS /NR 2 10% 
 
 
¿ Con que frecuencia conoce usted los resultado de la revisión de su trabajo? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  4 20% 
Con mucha frecuencia 2 10% 
Periódicamente 1 5% 
Algunas veces 5 25% 
Muy de  vez en cuando  1 5% 
Casi nunca 5 25% 
Nunca  - - 
NS/ NR 2 10% 
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GRAFICA 20: Con frecuencia es revisado su trabajo en ASOPROBAN Y Conoce 




























Siempre Con mucha frecuencia Periódicamente




La frecuencia con la que es revisado el trabajo en ASOPROBAN según la tabla, 
muestra poca regularidad en un amplio sector de la empresa; dicho sector expresa 
poca revisión del trabajo ejecutado en un 45%, divididos de la siguiente manera: 
un 25% declara que algunas veces su trabajo es revisado, otro porcentaje esta 
vez del 10% dice que muy de vez en cuando y un ultimo 10% manifiesta una 
revisión de casi nunca por parte de la empresa.. 
 
Estas cifras son realmente diminutas cuando de ejercer control en el trabajo 
realizado se trata y sin duda alguna es necesario un compromiso mayor de los 
directivos de la empresa por reducir este tipo de problemas que terminan 
generando posteriores apuras y dolores de cabeza innecesarios,  que se pueden 
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solucionar desde la raíz, al controlar de mejor forma la ejecución de trabajo que se 
viene realizando. 
 
Se puede percibir que en el personal de la empresa no se presenta una 
retroalimentación  adecuada. 
El porcentaje de frecuencia con la que los trabajadores llegan a conocer el 
resultado de la revisión de trabajo es supremamente baja, y una de las principales 
razones para que esto ocurra es la carencia de revisión y control ya manifestada 
anteriormente, y que de muestra que los jefes inmediato de cada departamento no 
están cumpliendo con una supervisión debidamente satisfactoria. Desde luego que 
si se prestan pocas revisiones pasa a ser normal que hallan pocos reportes, 
porque no se puede corregir lo que no se ha supervisado. 
Con respecto a los porcentajes que se refieren a una revisión : Siempre, con 
mucha frecuencia y periódicamente entran a ser demasiado bajos ,y a los cuales 
se necesita incrementar. 
 
 
¿ Con que frecuencia comenta con su jefe acerca de los resultados y la forma 
como ejecuta su trabajo? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Siempre  - - 
Con mucha frecuencia 4 20% 
Periódicamente 2 10% 
Algunas veces 3 15% 
Muy de  vez en cuando  5 25% 
Casi nunca 3 15% 
Nunca  1 5% 




¿ como se siente por la forma como  su jefe controla actualmente su trabajo? 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Muy contento  1 5% 
Contento 4 20% 
Tranquilo y satisfecho 9 45% 
Indiferente 3 15% 




Muy restringido  - - 
NS /NR 2 10% 
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GRAFICA 21: Con que frecuencia consulta los resultados y la ejecución de su 




























Con mucha frecuencia Periódicamente
Algunas Veces Muy de vez en cuando
Casi nunca Nunca
NS/NR Muy contento
Contento Tranquilo y Satisfecho
Indiferente Descontento y Tensionado
NS/NR
 
En un nivel muy pequeño, se presenta ese intercambio de ideas en la ejecución 
del trabajo desempeñado por el personal de la empresa, lo que indica un control 
bajo por parte de los jefes para con los trabajadores. 
No se presenta una alta retroalimentación que permita mejorar el desempeño del 
personal, corregir errores en los que se este incurriendo y evitar nuevamente caer 
en los mismos. El aporte del jefe y su punto de vista es importante para el 
trabajador y para el desempeño del cargo ejecutado; partiendo de lo reflejado por 
este resultado donde lo mostrado es inferior a lo debido, los diferentes jefes tanto 
inmediatos como generales tienen el deber de llevar a la practica este tipo de 
intercambio con el trabajador en una frecuencia mas alta, ya que de esta manera 
la principal beneficiada resulta siendo la empresa, porque se estaría poniendo en 
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practica un mayor control, actualización de distintas situaciones que puedan 
acontecer, mas motivación al personal y un excelente trabajo en equipo de 
intercambio de ideas y opiniones. 
El sentimiento por la forma como se controla actual mente el trabajo en 
ASOPROBAN, indica que es de satisfacción y tranquilidad en un margen bastante 
general. Esto se presenta porque el mismo control en la empresa es permisivo y 
no permanente , lo que genera una satisfacción en la mayoría de los integrantes 
del personal de la empresa.  
Lo que en realidad genera expectativa es qué resultados se obtienen con este tipo 
de controles, se generan o no errores; y la realidad es que si los hay y se deben 
entrar a corregirse por la directiva, porque la posibilidad de convertirse en 
problemáticas que se van agrandando es latente en esta y en cualquier empresa 
con estas características y limitaciones. 
 
 ¿ Le parece adecuada la forma como su jefe lo controla  
 
  
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Excelente 1 5% 
Buena 11 55% 
Aceptable 2 10% 
Regular 1 5% 
Mala 1 5% 
Muy Mala 1 5% 
Pésima 1 5% 
NS/ NR 2 10% 
 
¿ Para que  ASOPROBAN funcione en forma correcta y eficiente como cree usted 
que debe ser la función de control? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
El empleado siempre 
debe controlar su 
trabajo con el jefe  
7 35% 
El empleado con 
frecuencia controla el 
trabajo con el jefe  
1 5% 
Periódicamente debe 
controlar el trabajo con 
el jefe  
5 25% 
Usted es indiferente al 
control  
1 5% 
De vez en cuando debe 1 5% 
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controlar el jefe 
directamente  
Casi siempre el jefe de 
controlar directamente  
- - 
Permanentemente el 
jefe debe controlar 
directamente  
3 15% 
NS/NR 2 10% 
 
GRAFICA 22: Le parece adecuada la forma como su jefe lo controla y como 
















































LA FORMA COMO SU JEFE
LO CONTROLA
COMO DEBEN SER LAS
FUNCIONES DE CONTROL







Siempre controla su trabajo con el jefe Con frecuencia controla su trabajo con el jefe
Periodicamente controla su traabajo con el jefe Es indiferente al control
Se debe controlar directamente con el jefe Permanentemente se debe controlar con el jefe
NS/NR
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En el interrogante ¿le parece adecuada la forma como su jefe lo controla? Se sigue 
imperando, el agrado en la mayoría del personal que labora en la empresa  
El porcentaje mas alto entre estas alternativas fue de un 55% obtenido este por 11 
empleados, de una totalidad de 20, lo que india la conformidad ya mencionada. 
Sin embargo a pesar de esta conformidad, también es notorio un aumento en la 
opinión de la otra forma de pensar  del trabajador, quienes por sus respuestas 
permiten percibir una inconformidad hacia la forma de controlarlos , nombres como 
regular, mala , muy mala y pésima  son las opiniones del otro sector del personal . 
El problema aquí presentado esta radicado en un conflicto de opiniones y de 
agrados entre los trabajadores, donde una parte del personal esta demasiado 
contento con el manejo que se leda a la empresa y la otra parte del personal por lo 
contrario,  tiene machas diferencias por la forma como se vienen llevando las 
cosas.  
 
Para mejorar la eficiencia de ASOPROBAN por medio del control, las opiniones 
resultan divididas , donde el porcentaje mas alto considera que el empleado debe 
controlar  su trabajo con el jefe; Esto quiere decir que se esta solicitando en su 
opinión  mas colaboración y mas interés. 
Otra alternativa que el personal opina se debe aplicar es la de ejercer control con 
mucha frecuencia (25%) y permanentemente (15%). De las 3 alternativas que 
resultan ser las mas notorias sugeridas por el personal, a pesar de ser divididas, 
presentan algo en común y es que le es de mayor agrado la colaboración del 
superior para ellos ejercer sus funciones; Cuestión que indica que tanto los que se 
encuentran cómodos, como los que se encuentran en desacuerdo saben, de 
antemano, que la función de control de la cooperativa de parceleros y pequeños 
productores de banano (ASOPROBAN) no es la mejor e incurre en muchos 




1.8. Evaluación del suministro de Información de la empresa ASOPROBAN 
 
¿ Al ingresar a ASOPROBAN califique la cantidad de información que recibió 
sobre las obligaciones laborales que tiene que realizar? 
 
TABLAS N° 8: Porcentajes del suministro de Información de la empresa. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Toda la información 2 10% 
Suficiente información 5 25% 
Apenas la necesaria  6 30% 
Alguna información 1 5% 
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Muy poca 3 15% 
Casi ninguna  1 5% 
Ninguna - - 
NS/NR 2 10% 
 
 
¿ Que información recibe sobre los acontecimientos o innovaciones que  se 
presentan en ASOPROBAN? 
 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Toda la información 1 5% 
Suficiente información 3 15% 
Apenas la necesaria  6 30% 
Alguna información 7 35% 
Muy poca - - 
Casi ninguna  1 5% 
Ninguna - - 
N/S-  N/R 2 10% 
 
 
GRAFICA 23: Cantidad de información que recibo de las funciones a realizar y 


















































Toda la información Suficiente Información Apenas la necesaria
Alguna Información Muy Poca Casi Ninguna
NS/NR
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La empresa no suministra la información necesaria al momento del ingreso de las 
personas que van a laborar en ella.  
Desde el mismo momento del ingreso del personal a la empresa se comienzan a 
generar incertidumbres en este , motivo por el cual se presentan los errores, 
atrasos, insatisfacciones, sobrecargas etc.  Es preciso entender lo fundamental 
que resulta para una empresa bananera , tener la claridad del cargo a ejecutar por 
cada uno de los empleados, así como lo que se quiere de ellos y lo que se desea 
alcanzar con cada uno de sus funcionarios. 
En ASOPROBAN esto no se esta presentando y es preciso  que el personal se 
percate del manual de funciones que tiene la empresa y comience a aplicarlo en 
sus cargos, así como también es de prioridad garantizar toda la información tanto 
de sus funciones como de los objetivos de la empresa a los nuevos miembros de 
la institución, desde el mismo momento de su ingreso. 
 
 
El personal de la empresa se encuentra desinformado e insatisfecho de la forma 
como se toman las decisiones y sobretodo como omiten los resultados de estas 
decisiones, conclusiones e innovaciones que se establecen en la empresa, y de 
las cuales no se hace participe en la mayoría de  casos al personal en general, así 
como también no se le comenta y empapa de toda la información y aconteceres 
de interés para estos. 
Un personal desinformado carece de competencia para la institución y esta 
situación es un error en el que  están incurriendo la directiva de la empresa, 
porque si los miembros de una familia no conocen los problemas o fortalezas de 
esta, entonces quien mas sino ellos pueden solucionarlos o mantenerlos en un 
debido nivel.    
 
1.9. Evaluación de la Pertenencia y Estabilidad  que  existe en ASOPROBAN 
 
¿ Cual es el tiempo trabajado por usted en ASOPROBAN? 
 
TABLAS N° 9: Porcentajes de la Pertenencia y Estabilidad. 
 
Respuestas Frecuencia Porcentaje 
Mas de 7 años  14 70 
6 años  2 10 
5 años  - - 
4 años  1 5 
3 años  1 5 
2 años  - - 
1 año o menos  - - 
NS/NR 2 10% 
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Respuestas Frecuencia Porcentaje 




Le importa, le satisface 2 10% 
Le es indiferente 2 10% 
Le da alguna 
importancia  
3 15% 
Le da poca importancia - - 
No le da importancia - - 
NS/NR 2 10% 
 
GRAFICA 24: Que tiempo a trabajado en ASOPROBAN y Que importancia tiene 


















































Mas de 7 años 6 años 4 años
3 años NS/NR Importante, satisfactorio
Importante esta contento (a) Le importa, le satisface Le es indiferente
Le da alguna importancia NS/NR
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La empresa cuenta con un personal que en su mayoría tienen una antigüedad 
considerable, con un promedio mayor a los 7 años de estar laborando en 
ASOPROBAN. 
 
Esta característica con la que cuenta ASOPROBAN permite garantizarle 
estabilidad al personal tanto antiguo como nuevo o de menores años laborando, 
ya que cuentan con una organización que no tiene como política los constantes 
cambios en nomina que le generan muchas incertidumbres al empleado. 
Otro punto a favor de esta estabilidad es el aprecio que debe sentir el personal por 
una entidad que lo respalda en su labor año tras año, así como la garantía de 
contar con un talento humano con experiencia. 
 
La importancia que genera la empresa para sus empleados por estar laborando en 
ella no es mala, es mas se podría decir que es buena, porque supera mas de la 
mitad del 100% , mas exactamente tiene un promedio del 65% de el personal 
satisfecho y al cual le complace estar laborando para ASOPROBAN. 
Lo delicado del caso, es que se presenta un porcentaje del 25% (bastante alto) 
para el cual no le es importante la empresa o simplemente le es indiferente, es 
decir es mínimo su agrado por la organización. 
 
Esto demuestra que en este 25% del personal no existe sentido de pertenencia  
por la empresa y que ese pensar a sido generado por la misma empresa en el 
transcurso de su tiempo laborado en ella; El no tener sentido de pertenencia , 
genera falta de compromiso, a su vez causa malestares que dañan el ambiente 
laboral , entonces el paso a seguir es aplicar los correctivos necesarios a los 
problemas que causaron esa perdida de pertenencia por la empresa, de algunos 
trabajadores y con ello no permitir malestares para el resto del personal o que 



















2. PROPUESTA 1 
 
 
2.1. IMPLEMENTAR EL DEPARTAMENTO DE TALENTO HUMANO 
 
 
Se propone la implementación de el departamento de talento humano en la 
cooperativa de parceleros y pequeños productores de banano ASOPROBAN, 
haciendo uso de este para el mejoramiento de la calidad y eficiencia del personal 
que conforma la empresa. Con la puesta en marcha de el departamento de 
personal , ASOPROBAN podrá obtener diversas mejorías para sus trabajadores y 
para la misma empresa, podrá superar todos los inconvenientes que posee en su 
ambiente laboral y productivo. El contar con este departamento permite que no se 
haga un énfasis totalitario en las tareas ni en la estructura organizacional, si no 
que este énfasis se hará en las personas que trabajan o participan en la 
organización. 
Para el administrador(jefe) del personal la preocupación no radica en la maquina y 
el método de trabajo o por la organización formal y los principios de administración 
aplicables a los aspectos organizacionales, su real preocupación es el hombre y 
su grupo social. Esta persona pasa de los aspectos formales a los psicológicos y 
sociológicos. 
Se debe de tener en cuenta que los niveles de producción no están determinados 
por la capacidad física o fisiológica del trabajador, sino por las normas sociales y 
las expectativas que lo rodean. Es su capacidad social la que establece su nivel 
de competencia, y no su capacidad de ejecutar  correctamente movimientos 
eficientes en un tiempo previamente establecido. 
En esta empresa cada individuo es una personalidad altamente diferenciada, que 
incide en el comportamiento y las actividades de las personas con quienes 
mantiene contacto, y a la vez recibe mucha influencia de sus semejantes. En 
ASOPROBAN surgen las oportunidades de desarrollar relaciones humanas debido 
a la gran cantidad de personas y las interacciones que se presentan 
necesariamente. Solo la comprensión de la naturaleza de esas relaciones 
humanas permite al administrador del personal y al mismo administrador de 
ASOPROBAN obtener mejores resultados de sus subordinados: La comprensión 
de las relaciones humanas facilita la creación de una atmósfera donde cada 
individuo es estimulado a expresarse libre y sanamente. 
Por su calificación de cooperativa ASOPROBAN debe de tender a la cooperación; 
Al contar con el departamento de talento humano la cooperación no será el 
resultado de las determinaciones legales ni de la lógica organizacional, sino que 
se tendrán como filosofías para el personal que: El trabajo es una actividad 
típicamente grupal, el obrero no actúa como individuo aislado sino como miembro 
de un grupo social, y para la directiva, que su tarea básica para administrar es 
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formar una elite capaz de comprender  y comunicar, compuesta de jefes 
democráticos, persuasivos y apreciados por todo el personal. 
 
Algunos de los beneficios con los que se va a contar al implementar el 
departamento de talento humano son: 
 
 
? Con este departamento se va a estudiar a la organización  como grupo de 








? La empresa va a evolucionar en cuanto a trabajos y aplicaciones 
psicológicas (utilización de psicólogo). 
 
 




? Se hará énfasis en las relaciones humanas entre los empleados y el 
aumento de confianza para con las otras personas. 
 
 




? Aumentara el suministro de información para el personal y el conocimiento 




? Se podrá contar con una persona y un departamento que se encargue de 
todo el proceso de reclutamiento, selección , perfil del cargo, capacitación, 




Es indispensable conciliar y armonizar las 2 funciones básicas de la empresa 
(ASOPROBAN) : La función económica (producir bienes para garantizar el 
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equilibrio externo) y la función social (brindar satisfacciones al talento humano 





























3. PROPUESTA 2 
 
3.1. DESARROLLO DE FORMAS DE MOTIVACIÓN 
 
Se  le propone a la empresa (ASOPROBAN) el desarrollo de formas para motivar 
el talento humano, haciéndole desempeñarse mejor y sentirse mas productivos e 
importantes. 
 
La motivación se refiere al comportamiento causado por necesidades internas del 
individuo, el cual se orienta a lograr los objetivos que pueden satisfacer tales 
necesidades. Los 3 niveles o estados de motivación corresponden a las 
necesidades fisiológicas, psicológicas y de autorrealización. 
La conducta motivada en el ambiente laboral requiere un motivo por el cual 
ponerse en marcha. Una conducta esta motivada cuando se dirige claramente 
hacia una meta ya sea de trabajo o personal. 
Se debe saber que las personas toman decisiones a partir de lo que esperan 
como recompensa al esfuerzo realizado. En el ámbito de trabajo significa que 
prefieren dar un rendimiento que les produzca el mayor beneficio o ganancia 
posible. Por esta razón motivarlos a realizar una tarea laboral ayuda a que se 
efectué con mayor eficiencia y rapidez. Pondrán mucho empeño si consideran que 
así conseguirán determinadas recompensas.  
 
Suele depositarse sobre la motivación empresarial la responsabilidad de la 
necesidad de encontrar formas de aumentar el rendimiento de los trabajadores. 
Sin embargo, el problema radica en la aplicación de políticas inadecuadas en un 
contexto de la empresa sin la motivación a sus trabajadores. 
 




♦ Realizar una evaluación para verificar a que miembros de la institución no 
se les  esta remunerando justamente e incluso a los que a penas se le 
remunere con lo justo; Otorgarles salarios competitivos, ya que ningún 
empleado puede dar un rendimiento adecuado o sentirse motivado si su 
salario no cubre sus necesidades o expectativas. Es por ello que muchas 
empresas extranjeras ofrecen sueldos mas altos que los que ofrece la 
competencia y el mercado, ya que estudios realizados muestran que estas 




♦ Hacer que el talento humano, dejen de ser empleados y se conviertan en 
un exitoso equipo de trabajo altamente coordinado; Todos trabajando hacia 
una meta común. Si se culturiza al personal de ASOPROBAN a trabajar en 
equipo se reducirán significativamente los conflictos laborales e 
incrementaran las relaciones interpersonales.  
Esta es una de las formas mas exitosas de motivar al personal, y los 




♦ Brindarle mas espacios de tiempo personal al trabajador que se encuentre 
recargado de trabajo y su margen de tiempo sea mínimo. 
Toda persona necesita disfrutar de cierta cantidad de tiempo para realizar  
diligencias personales. Los empleados deben tener este privilegio, 
obviamente con parámetros regulados. 
 
 
♦ Se deben llevar acabo actividades que incentiven al trabajador y que se 
conviertan para este en un aliciente aumentador de su autoestima, como 
por ejemplo condecorar con una medalla al excelente productor, una 
mención de honor con reconocimiento en publico al mejor empleado del 
mes, un regalo al mejor “compañero, departamento de la empresa y jefe”; 
estos reconocimientos se deben otorgar  mensual, trimestral o semestral; 
La junta directiva escoge del tiempo y los regalos de acuerdo al 
presupuesto. 
♦ Concientizar al personal de lo importante que resulta para ellos y su vida el 
adquirir conocimientos nuevos, y los beneficios que encontraran si asisten a 
las capacitaciones brindadas por la empresa, informándoles que si se 
educan van a incrementar sus posibilidades de accenso en ASOPROBAN. 
 
 
♦ Proveer a los trabajadores de descanso o vacaciones las cuales son muy 
benéficas para la monotonía y permiten desestrezarse al cambiar de 
ambiente. 
Las vacaciones son indispensables. Estas deben ser pagadas y de 
suficiente duración; Para comenzar, se podría aplicar para el primer año de 
desempeño, no menos de una semana y paulatinamente se puede ir 
incrementando el periodo vacacional hasta llegar a un mes. Claro que esta 






♦ A toda persona que sea un buen trabajador  se le debe reconocer con 
premiaciones como bonos o regalías. 
El buen trabajador requiere una recompensa, este requisito es sumamente 
importante; Un trabajador en ASOPROBAN que sea sobresaliente necesita 
una recompensa para mantener su motivación , es mas ningún empleado 
puede mantener la motivación si su buen trabajo no es reconocido. 
 
 
♦ La cooperativa de parceleros y pequeños productores de banano 
(ASOPROBAN ) 
Debe garantizarle a su personal un entorno placentero . La estética, los 
ruidos, la privacidad, la iluminación, la organización del espacio y los 
componentes, etc Son elementos no solo motivantes sino importantes para 





































La zona bananera (Magdalena) es una región al norte de Colombia muy fructífera, 
donde el mercado del banano se ha desarrollado, permitiendo la creación y 
permanencia de múltiples empresas y cooperativas considerablemente 
productivas y que impulsan el desarrollo del territorio. 
 
 
De esta misma forma como surgieron y siguen naciendo nuevas empresas, la 
competencia se ha incrementado  y la estabilidad de las organizaciones pequeñas 
se hace mas difícil; Convirtiéndose en una necesidad de índole primaria la 
organización verdadera y un necesario buen manejo, así como la superación del 
personal que hace parte de estas instituciones. 
 
 
La cooperativa de parceleros y pequeños productores de banano (ASOPRBAN) no 
escapaba de esta situación, donde fue necesario tomar la decisión de llevar acabo 
la propuesta de una reestructuración en la parte del talento humano, con la cual se 
consigue la mejoría en aspectos como el ambiente laboral (conocimiento de 
objetivos, colaboración, toma de decisiones, comunicación, control, etc.), manejo 
del personal, motivación y desarrollo del talento humano. Factores que son 
realmente útiles para el logro de la permanencia, y surgimiento con grandes 
avances en el entorno bananero desde la utilización del personal para conseguir 
objetivos generales de la empresa. 
 
 
Se debe tener presente que cuando se cuenta con un personal contento, 
satisfecho, agradecido y en post de una autorrealización siempre se van a lograr 
las metas establecidas por la empresa, sin importar si sus proyecciones son a 
corto, mediano o largo plazo; lo principal es saber que se esta manejando de 













   
 
 
Se le recomienda a la directiva de la cooperativa de parceleros y pequeños 
productores de banano (ASOPROBAN), promover en el área de talento humano 
de la empresa una estructura, que le permita al trabajador  un mejor desempeño 
en la labor que realiza y superación permanente. 
 
 
Priorizar la entrega de información al personal acerca de los diferentes objetivos 
de la empresa, sus funciones dentro de ella y cualquier cambio acontecido en la 
institución, así como también satisfacer al trabajador en su totalidad 




Se aconseja colocar un mural el cual puede ser de libre acceso para todo el 
talento humano perteneciente a la empresa y donde cada uno si es su deseo 
plasme sus opiniones, insatisfacciones, pensamientos, sentimientos, 
informaciones de todos los tipos (políticas, sociales, culturales, deportivas, 
agrarias, musicales, instructivas etc) y todo lo que contribuya a informar y ser 
informado por la organización. 
 
 
Fomentar en la empresa una cultura de colaboración donde los empleados estén 
en plena disposición para colaborar con sus compañeros y sepan que ante 
cualquier necesidad de ayuda también van a recibir la misma cooperación de parte 
de ellos. Se debe crear la filosofía de que juntos se trabaja mejor sea cual sea la 
actividad. Esta filosofía se debe ejecutar en los operarios del mismo nivel y desde 
el nivel mas alto hasta el mas bajo de la empresa; donde van a tener 
permanentemente presente una mentalidad de trabajar en equipo. 
 
 
Establecer un cronograma de actividades de esparcimiento (deportivas y sociales) 
el cual debe ser de obligatorio cumplimiento y con una realización de por lo menos 
2 veces por año, es decir una en el primer semestre del año y otra en el segundo; 
La directiva de la empresa debe escoger los días mas propicios para llevar acabo 
estos acontecimientos, los cuales sirven para expandir el compañerismo, 
incrementar un mejor clima en la empresa y despertar el sentir del trabajador por 
hacer parte del trabajar  para la sociedad y beneficiar a la comunidad en general. 
La participación debe ser imprescindible por parte de todo el personal, si de 
verdad se quiere con seguir este fin, por el que se realizan estas actividades. 
 96
Brindarles cursos de capacitación, si es posible escogidos por el mismo talento 
humano, para despertar el interés y desligarlos de la apatía a la preparación, e 
incentivarlos mejorando su auto eficiencia y descubriendo sus otras virtudes. 
 
 
Se deben ejecutar algunos actos por parte de la empresa que le permitan a si 
misma un excelente funcionamiento, partiendo de una mayor funcionalidad de 
parte del personal; Estos actos son: 
Incrementar la voluntad de los trabajadores para la solución de problemas, así 
como la petición de colaboración al jefe cuando se necesiten solucionar 
inconvenientes, se le deben otorgar libertades en la toma de decisiones 
permitiéndole desarrollar al personal una buena autonomía, hay que ser justos con 
el trabajador e impartir justicia en la empresa, fomentar un magnifico liderazgo 
creíble y confiable, y tener mas en cuenta al empleado, así como a su situación 
personal cuando se determina algún dictamen. 
 
 
Realizar peticiones a todo el personal sobre alternativas sugeridas para el 




Llevar acabo evaluaciones del desempeño sobre la labor ejercida, accesoria de 
los jefes inmediatos y objetivos logrados, en un tiempo de una vez por mes (Max. 
Bimensual) y con su respectivo reporte  de los resultados a todo el personal. 
 
 
Recordar que el fin de una cooperativa es la cooperación mutua entre todos los 
que hacen parte de la empresa (trabajadores, jefes de departamentos, directivos, 
productores, proveedores, clientes, etc. ), es decir la familia ASOPROBAN, donde 
no deben prevalecer los intereses particulares sobre los intereses comunes; y sí 
juntos se proponen lograr un objetivo, este se puede con seguir mas rápido y fácil 
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